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Актуальность темы дипломного исследования  обусловлена проис-
ходящими в системе государственной власти и управлении таможенных ор-
ганов значительными изменениями, которые  привели к существенным пере-
менам в организации и содержании деятельности государственных граждан-
ских служащих, увеличению объемов работы, к количественным и каче-
ственным изменениям в структуре персонала. Усложнились условия отбора, 
расстановки, обучения и воспитания кадров.  
Сегодня необходимо говорить не столько об отдельных мерах, направ-
ленных на улучшение кадрового обеспечения государственных органов Рос-
сии в интересах более качественного выполнения стоящих перед ними задач, 
сколько о постоянном совершенствовании управленческих механизмов, в 
первую очередь социальных, систематическом применении современных 
кадровых технологий в управлении персоналом государственной граждан-
ской службы. 
Кадровые технологии в настоящее время являются одной из стратеги-
ческих задач российского государства. Управление кадровыми технологиями 
− важный фактор повышения общей эффективности деятельности предприя-
тий и государства в целом.   
Кадровые технологии являются важнейшим  средством  управления 
количественными и качественными характеристиками персонала, обеспечи-
вающее достижение целей таможенных органов1. 
За последние десятилетия произошли существенные изменения в эко-
номической, общественной и социальной жизни, а именно возрос общий, 
профессиональный уровень участников внешнеэкономической деятельности, 
широко внедряются новые информационные технологии во всех сферах жиз-
ни. Все это делает необходимым анализировать систему профессиональной 
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 Попова В.Е. Роль информационных технологий управления кадровым потенциалом та-
моженных органов в процессе реформирования системы государственной службы РФ : 
монография. М., 2013. 
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подготовки кадров таможенных органов, с учетом требований сегодняшнего 
дня.  
Создание действенного механизма управления кадровыми технология-
ми позволит целенаправленно формировать кадровый потенциал таможен-
ных органов с необходимым уровнем профессионального мастерства, а также 
рационально использовать способности каждого должностного лица при 
этом, не нарушая баланс интересов отдельных личностей и таможенных ор-
ганов  в целом.  
В системе государственной гражданской службы реализация техноло-
гий управления персоналом регулируется не только общегражданскими нор-
мами, но и специальным законодательством о государственной гражданской 
службе и внутренними нормативными и административными требованиями1. 
Грамотное использование кадровых технологий повышает управляе-
мость и эффективность деятельности должностных лиц таможенных органов. 
Между тем, до настоящего времени остаются недостаточно исследоваными 
многие аспекты разработки и внедрения современных, кадровых технологий 
в системе таможенных органов. 
Таким образом, актуальность темы дипломного исследования обуслов-
лена необходимостью совершенствования кадровых технологий в системе 
управления  таможенных органов.  
Степень разработанности темы.  Вопросы кадровых технологий в 
системе государственной гражданской службы рассматривались в работах 
таких ученых как: М.А. Асланов, Н.Н. Богдан, М.Г. Киржоманов,                        
А.В. Кондрашин, А.С. Логинова, Е.О. Любкина,  Е.В. Опарина, Н.Н. Орехова,             
Е.А. Панова, В.Е. Попова, М.А. Чекин, Т.В. Щукина2. 
                                                          
1
 О государственной гражданской службе Российской Федерации : федер. закон от 27 
июля 2004 г. № 79-ФЗ (ред. от 08.06.2015) // Справочно – правовая система «Консуль-
тантПлюс». Разд. «Законодательство». Информ. Банк. «Версия Проф». 
 
2
 Асланов М.А. Современные кадровые технологии в органах государственной власти // 
Экономика и экологический менеджмент. 2014. №1; Богдан Н.Н. Кадровые технологии в 
государственной и муниципальной службе. Новосибирск., 2009; Киржоманов М.Г. Право-
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В публикациях А.М. Беляева, П.П. Кудаев, С.К. Рогожина,                              
А.В. Сороко, Н.А. Чижова, Т.О. Шкилевой, значительное внимание уделяется 
кадровым технологиям в таможенных органах1. 
Однако, несмотря на повышенный интерес ученых к кадровым техно-
логиям, данная проблема (применительно к системе управления таможенны-
ми органами) остается недостаточно разработанной. Как показывает анализ 
некоторых источников, вопросы кадровых технологий таможенных органов 
требуют детального исследования.  
В качестве проблемы исследования  выступает противоречие между 
необходимостью совершенствования кадровых технологий в системе тамо-
женных органов и недостаточной теоретической обоснованностью механиз-
ма их реализации. 
Объект дипломного исследования является система управления пер-
соналом в таможенных органах. 
                                                                                                                                                                                           
вые основы подбора кадров государственных служащих, их аттестации и повышения ква-
лификации в Российской Федерации. М., 2011; Кондрашин А.В. Система кадровых техно-
логий в военной службе: Социологический анализ : дис. … канд. соц. наук: 22.00.08  М., 
2009; Логинова Е.А. Кадровый потенциал таможенных органов России в условиях инте-
грации в мировую экономику // Вестник Нижегородской академии МВД России. 2013. № 
21; Любкина Е.О. Сравнительный анализ традиционных и инновационных кадровых тех-
нологий оценки должностных лиц таможенных органов // Вестник МГОУ. Экономика. 
2013. № 4; Опарина Н.Н., Панова Е.А. Современные кадровые инструменты в системе 
государственной гражданской службы // Государственное управление. Электронный вест-
ник. 2015. № 48; Орехов Е.В. Основные направления развития кадрового потенциала Фе-
деральной таможенной службы Российской Федерации // Вестник МГОУ. 2014. № 3; По-
пова В.Е. Роль информационных технологий управления кадровым потенциалом тамо-
женных органов в процессе реформирования системы государственной службы РФ : мо-
нография. М., 2013; Чекин М.А. Кадровые технологии на государственной службе. 
Пермь., 2009; Щукина Т.В. Кадровая политика в системе государственной гражданской 
службы субъектов Российской Федерации: концептуальные подходы и административно – 
правовое регулирование. М., 2011; 
1
 Беляева А.М. Современные кадровые технологии в органах власти : монография. Спб., 
2015; Кудаев П.П. Мероприятия по формированию современных внутриорганизационных 
кадровых технологий в системе государственной гражданской службы // Молодой уче-
ный. 2013. № 12. ; Рогожина С.К. Управление процессом профессионального развития 
персонала в деятельности кадровых служб таможенных органов : дис. … канд. экон. наук: 
М., 2009; Сороко А.В. Управление кадровым потенциалом государственной гражданской 
службы на основе формирования резерва управленческих кадров : дис. … канд. экон. 
наук: М., 2011; Н.А. Кадровые технологии. М., 2010; Шкилева Т.О. Формирование кадро-
вого состава государственной гражданской службы в современных условиях : дис. … 
канд. соц. наук: М., 2012. 
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Предмет исследования – кадровые технологии в системе управления 
таможенных органов. 
Цель дипломной работы  является разработка  рекомендаций по со-
вершенствованию кадровых технологий в системе управления Грайворонско-
го таможенного поста Белгородской таможни. 
Задачи дипломного исследования: 
1) изучить теоретические основы кадровых технологий в системе 
управления таможенных органов;  
2) проанализировать кадровые технологии в системе управления тамо-
женных органов ( на примере Грайворонского таможенного поста);  
3) предложить направления совершенствования кадровых технологий   
( на примере Грайворонского таможенного поста).  
В качестве теоретико – методологической основы исследования вы-
ступают основные положения системного подхода, изложенного в исследо-
ваниях Ю.Ю. Антропова, А.М. Беляева, А.Н. Савлука,                              Д.В 
Степанкова, и позволившего рассмотреть управление в таможенных органах 
как систему, изменяющуюся в результате взаимодействия отдельных элемен-
тов с внешней средой1. 
Важную роль в процессе исследования играли методы сравнительного 
анализа, наблюдения и анализа данных. Обработка эмпирических данных 
осуществлялась посредством методов математической статистики. 
Эмпирической  базой исследования послужили: федеральные норма-
тивно – правовые акты, приказы Федеральной таможенной службы,  указы 
президента РФ, статистические данные о кадрах Грайворонского таможенно-
го поста; научные источники в виде данных и сведений из книг, журнальных 
                                                          
1
 Антропова Ю.Ю. Современные кадровые технологии на государственной гражданской 
службе : монография. Екатеринбург, 2015; Беляева А.М. Современные кадровые техноло-
гии в органах власти: монография. М., 2015; Савлук А.Н. Механизмы реализации государ-
ственной кадровой политики в условиях современной административной реформы : дис. 
… канд. полит. наук: М., 2013; Степанков Д.В. Управление ротацией кадров государ-




статей, материалов научных конференций монографии, периодическая пе-
чать, результаты собственных расчетов и проведенных исследований1. 
Научно – практическая значимость исследования: заключается в 
том, что  основные положения и выводы представленного исследования 
уточняют позиции кадровых технологий в системе таможенных органов. 
Результаты исследования могут быть использованы в деятельности 
Грайворонского таможенного поста, а также для управленческих воздей-
ствий на государственной гражданской службе,  в  управлении персоналом 
таможенных органов Белгородской таможни.  
                                                          
1
 О государственной гражданской службе Российской Федерации : федер. закон от 27 
июля 2004 г. № 79-ФЗ (ред. от 08.06.2015) // Справочно – правовая система «Консуль-
тантПлюс». Разд. «Законодательство». Информ. Банк. «Версия Проф».; О системе госу-
дарственной службы Российской Федерации : федер. закон от 27 мая 2003 г. № 58-ФЗ 
(ред. от 12.07.2015) // Справочно – правовая система «КонсультантПлюс». Разд. «Законо-
дательство». Информ. Банк. «Версия Проф».; О службе в таможенных органах Российской 
Федерации : федер. закон от 21 июля 1997 г. № 114-ФЗ (ред. от 08.06.2015) // Справочно – 
правовая система «КонсультантПлюс». Разд. «Законодательство». Информ. Банк. «Версия 
Проф».; О таможенном регулировании в Росиийской Федерации : федер. закон от 27 но-
ября 2010 г. № 311-ФЗ (ред. от 01.01.2016) // Справочно – правовая система «Консуль-
тантПлюс». Разд. «Законодательство». Информ. Банк. «Версия Проф».; порядке проведе-
ния аттестации сотрудников таможенных органов : Приказ ФТС России от 24 декабря 
2008 г. № 1658 (ред. от 17.04.2012) // Справочно – правовая система «КонсультантПлюс». 
Разд. «Законодательство». Информ. Банк. «Версия Проф».; О проведении аттестации гос-
ударственных гражданских служащих : Указ Президента РФ от 1 февраля 2005 года. № 
110 (ред.от 28.08.2015) // Справочно – правовая система «КонсультантПлюс». Разд. «Зако-
нодательство». Информ. Банк. «Версия Проф».; О порядке сдачи квалификационного эк-
замена : Указ Президента Российской Федерации от 1 февраля 2005 г. № 111 (ред. от 
01.07.2014) // Справочно – правовая система «КонсультантПлюс». Разд. «Законодатель-
ство». Информ. Банк. «Версия Проф».; О конкурсе на замещение вакантных должностей 
государственной гражданской службы Российской Федерации : Указ Президента Рос. Фе-
дерации.  от 1 февраля 2005 г. № 112 (ред. от 19.03.2014) // Справочно – правовая система 
«КонсультантПлюс». Разд. «Законодательство». Информ. Банк. «Версия Проф».; Об 
утверждении инструкции об организации работы по формированию  резерва кадров для 
выдвижения на руководящие должности в таможенных органах в РФ : приказ ГТК РФ от 6 
июля 1999 г. № 407 // Справочно – правовая система «КонсультантПлюс». Разд. «Законо-
дательство». Информ. Банк. «Версия Проф».; Об утверждении методики проведения кон-
курса на замещение вакантной должности Федеральной государственной гражданской 
службы, сроков и порядка работ конкурсных комиссий в таможенных органах Российской 
Федерации : Приказ ФТС России от 16 марта 2015 г. № 441 (ред. от 28.08.2015) // Спра-
вочно – правовая система «КонсультантПлюс». Разд. «Законодательство». Информ. Банк. 
«Версия Проф».; Об утверждении положения о порядке проведения аттестации сотруд-
ников таможенных органов Российской Федерации : Приказ ФТС России от 24 декабря 
2008 г. № 13218 (ред. от 29.01.2009) // Справочно – правовая система «Консультант-
Плюс». Разд. «Законодательство». Информ. Банк. «Версия Проф». 
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Апробация результатов исследования. Апробация результатов ис-
следования осуществлась на Международной научно-практической конфе-
ренции  НИУ Белгу, Управление в XXI веке, на Международной научно - 
практической конференции наука и образование в социокультурном про-
странстве современного общества, а также основные положения и выводы 
апробированы в работах автора1. 
Структура дипломной работы. Работа состоит из введения, трех глав, 
заключения, списка источников и литератур, приложений.  В  тексте  ди-
пломной работы содержатся  таблицы  и рисунки, иллюстрирующие анали-















                                                          
1
  Развитие кадровых технологий в системе таможенных органов // Управление в XXI ве-
ке: сборник статей по материалам студенческой Международной научно-практической 
конференции. НИУ «БелГУ», 22 октября 2015 года.; Современные кадровые технологии в 
системе управления таможенных органов // Сборник научных трудов по материалам 
Международной научно – практической конференции. Смоленск ООО «НОВАЛЕНСО», 
29 февраля, 2016 года. 
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РАЗДЕЛ I. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ИССЛЕДОВАНИЯ 
КАДРОВЫХ ТЕХНОЛОГИЙ В СИСТЕМЕ УПРАВЛЕНИЯ 
ТАМОЖЕННЫХ ОРГАНОВ 
 
На сегодняшний день система таможенной службы столкнулась с 
достаточно серьезной проблемой, которая заключается в низкой 
эффективности организации труда государственных служащих и 
нерациональном использовании их потенциальных возможностей. Наличие 
данной проблемы обусловлено недостаточным использованием 
таможенными органами современных технологий и методов организации 
труда. 
Повышение эффективности трудовой деятельности государственных 
служащих таможенных органов не представляется возможным 
без использования современных кадровых технологий. Кадровые технологии 
являются неотъемлемой частью получения персоналом дополнительных, 
либо новых знаний для профессионального выполнения функциональных 
обязанностей в условиях реформирования органов государственной власти, 
реализации на государственном (региональном) уровне приоритетных 
национальных интересов. 
Таможенная служба является видом профессиональной деятельности 
граждан РФ по реализации государственных полномочий таможенных 
органов. Наиболее точное определение данной деятельности закреплено в 
Федеральном законе от 21.07.1997 г. № 114- ФЗ « О службе в таможенных 
органах Российской Федерации». 
«Служба в таможенных органах является видом государственной 
службы граждан Российской Федерации, осуществляющих 
профессиональную деятельность по реализации функций, прав и 
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обязанностей таможенных органов, входящих в систему правоохранительных 
органов Российской Федерации» 1. 
Учитывая отсутствие в законодательных актах соответствующего 
легального определения, и обобщив правовые подходы в области 
регулирования статуса госслужащего в таможенных органах, можно 
сформулировать  понятие государственного таможенного служащего. 
Государственный  гражданский служащий (должностное лицо 
таможенных органов) – гражданин РФ, исполняющий профессиональный 
служебные обязанности государственной службы в таможенных органах или 
учреждениях  системы таможенных органов, которому присвоено 
специальное звание или классный чин по замещаемой государственной 
должности. 
«Согласно Федеральному закону от 27.11.2011. № 311- ФЗ «О 
таможенном регулировании в Российской Федерации» государственные 
таможенные служащие делятся на две категории: 
1) сотрудники таможенных органов, которые замещают должности в 
порядке, установленном Федеральным законом «О службе в таможенных 
органах Российской Федерации», в соответствии с которым присваиваются 
специальные звания; 
2) государственные гражданские служащие таможенных органов 
Российской Федерации, замещающие должности в порядке, установленном 
Федеральным законом «О государственной гражданской службе в 
Российской Федерации», и в соответствии с которым присваиваются 
классные чины гражданской службы» 2. 
                                                          
1
 О службе в таможенных органах Российской Федерации : федер. закон от 21 июля 1997 
г. № 114-ФЗ (ред. от 08.06.2015) // Справочно – правовая система «КонсультантПлюс». 
Разд. «Законодательство». Информ. Банк. «Версия Проф». – Ст. 1. 
2
 О таможенном регулировании в Росиийской Федерации : федер. закон от 27 ноября 2010 
г. № 311-ФЗ (ред. от 01.01.2016) // Справочно – правовая система «КонсультантПлюс». 





Эффективность работы таможенных органов определяется уровнем 
образования государственных и гражданских служащих, их квалификацией, а 
также отношением к работе.                                                               
 Проводимые в настоящее время в России  реформы, затрагивающие 
интересы таможенных органов оказывают существенное влияние на 
персонал государственной гражданской службы. 
 Одним из направлений реформирования является внедрение на 
государственной службе Российской Федерации эффективных технологий и 
современных методов кадровой политики. 
Н.Н. Богдан подчеркивает, что «кадровая политика – представляет 
собой систему принципов и норм, приводящая кадровый состав  в 
соответствии с развитием государственной гражданской службы; это система 
установок, определяющих основные направления работы с персоналом, ее 
формы и методы1.» 
Осуществление государственной кадровой политики неразрывно 
связано с разработкой концепций и реализацией эффективных кадровых 
технологий. Именно кадровые технологии в системе кадровой работы 
являются тактикой реализации государственной кадровой политики. 
Кадровая политика реализуется двумя направлениями: 
1) формированием кадрового состава профессиональных 
государственных служащих, обладающих необходимыми качествами 
государственного служения; 
2) использованием современных кадровых технологий. 
По мнению М.А Чекина, кадровые технологии в широком смысле 
можно рассматривать как: «Средство управления количественными и 
качественными характеристиками состава персонала, обеспечивающее 
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достижение целей таможенной службы и ее эффективное 
функционирование1. 
Беляева А.М полагает, что: «Кадровые технологии − совокупность 
последовательно производимых действий, приемов, операций, которые 
позволяют либо получить информацию о возможностях человека 
(способностях, профессиональных знаниях, умениях, навыках), 
сформировать требуемые для государственной гражданской службы, либо 
изменить условия их реализации 2». 
Исходя из толкования законодательства о государственной службе, к 
кадровым технологиям относят: 
− аттестация; 
− квалификационный экзамен; 
− конкурс; 
− комплектование кадрового резерва; 
− подготовка, переподготовка, повышение квалификации; 
− оценка профессиональной служебной деятельности государственных 
гражданских служащих; 
− мотивация служащих. 
С точки зрения структуры, кадровые технологии в таможенных органах 
имеют сложное строение. Согласно Федеральному закону от 24.07.2004 г.          
№ 79- ФЗ «О государственной гражданской службе» их можно представить в 







                                                          
1
 Чекин М.А. Кадровые технологии на государственной службе. Пермь., 2009. 
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Рис. 1. Структура кадровых технологий в системе таможенных органов 
 
Так, технология развития включает в себя кадровую технологию 
аттестации, кадровую технологию квалификационного экзамена и 
мотивацию персонала.  
Согласно учебнику Киржоманова М.Г.: «Кадровая технология 
аттестации  –  это специальная комплексная оценка, которая определяет 
количественную и качественную меру соответствия должностными лицами 
таможенных органов занимаемой должности, возможность передвижения на 
новую ступень карьерной лестницы, либо предоставление сотрудника 
таможенного органа к государственной награде Российской Федерации»1. 
Аттестация призвана способствовать формированию кадрового состава 
государственной гражданской службы, повышению профессионального 
уровня и решению вопросов, связанных с определением преимущественного 
права на замещение должности гражданской службы при сокращении 
должностей гражданской службы в государственном органе, а также 
вопросов, связанных с изменением условий оплаты труда гражданских 
служащих. 
                                                          
1
 Киржоманов М.Г. Правовые основы подбора кадров государственных служащих, их ат-





















«В соответствии с указом Президента Российской Федерации, 
аттестации, подлежат все государственные гражданские служащие, кроме: 
− государственных гражданских служащих проработавших в занимае-
мой должности гражданской службы менее одного года; 
− достигших возраста 60 лет; 
− беременных женщин; 
− находящихся в отпуске по беременности и родам и в отпуске по ухо-
ду за ребенком до достижения им возраста трех лет.  
− замещающих должности гражданской службы категорий «руководи-
тели» и «помощники (советники)», с которыми заключен срочный служеб-
ный контракт; 
− в течение года со дня сдачи квалификационного экзамена» 1. 
«Согласно Федеральному закону от 21.07.1997 № 114-ФЗ «О службе в 
таможенных органах Российской Федерации», аттестация сотрудников 
таможенных органов проводится не чаще одного раза в два года, но не реже 
одного раза в четыре года. Не смотря на четкое определение срока 
проведения аттестации, в законе указан пункт, который гласит, что может 
быть проведена досрочная аттестация сотрудника таможенного органа по 
согласованию с начальником вышестоящего таможенного органа» 2. 
Важная функция аттестации – информационная, в результате которой 
аттестационная комиссия должна сообщать сотруднику, в какой области он 
нуждается в дополнительном обучении, какие недостатки профессиональной 
деятельности требуют устранения и корректировки. 
Порядок проведения аттестации сотрудников таможенных органов 
определяется положением «О порядке проведения аттестации сотрудников 
                                                          
1
 О проведении аттестации государственных гражданских служащих : Указ Президента 
РФ от 1 февраля 2005 года. № 110 (ред.от 28.08.2015) // Справочно – правовая система 
«КонсультантПлюс». Разд. «Законодательство». Информ. Банк. «Версия Проф».  
2
 О государственной гражданской службе Российской Федерации : федер. закон от 27 
июля 2004 г. № 79-ФЗ (ред. от 08.06.2015) // Справочно – правовая система «Консуль-
тантПлюс». Разд. «Законодательство». Информ. Банк. «Версия Проф». – Ст. 48. 
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таможенных органов», утверждаемым руководителем Федеральной 
таможенной службы1. 
Кадровая технология квалификационного экзамена – это процедура 
оценки уровня профессиональной подготовки, знаний, навыков, умений 
гражданского служащего для присвоения ему  соответствующего классного 
чина, так отмечал в своих трудах Чижов Н.А2. 
Квалификационный экзамен сдают государственные гражданские 
служащие таможенных органов Российской Федерации, с которыми 
заключены срочные служебные контракты, за исключением гражданских 
служащих, замещающих: 
− должности гражданской службы категории «руководители», 
относящиеся к высшей группе должностей гражданской службы; 
− должности гражданской службы категории «помощники 
(советники)», назначение на которые и освобождение от которых 
осуществляются Президентом Российской Федерации; 
− должности гражданской службы, относящиеся к главной группе 
должностей гражданской службы, назначение на которые и освобождение от 
которых осуществляются Правительством Российской Федерации. 
Квалификационный экзамен проводится конкурсной или 
аттестационной комиссией, создаваемой приказом руководителя 
соответствующего таможенного органа. 
В состав аттестационной комиссии входит: председатель 
аттестационной комиссии, его заместитель (заместители), члены 
аттестационной комиссии и секретарь (ответственный секретарь Высшей 
аттестационной комиссии (ВАК) ФТС России).  
Секретарь аттестационной комиссии имеет право совещательного 
голоса.  
                                                          
1
 О порядке проведения аттестации сотрудников таможенных органов : Приказ ФТС Рос-
сии от 24 декабря 2008 г. № 1658 (ред. от 17.04.2012) // Справочно – правовая система 
«КонсультантПлюс». Разд. «Законодательство». Информ. Банк. «Версия Проф». 
2
  Чижов Н.А. Кадровые технологии. М., 2010.  
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«В состав аттестационной комиссии также могут быть включены: 
первый заместитель начальника таможенного органа, заместитель 
начальника таможенного органа по кадрам, заместитель начальника 
таможенного органа по собственной безопасности, начальник юридической 
службы (отдела), начальник отдела (отделения) кадров, психолог и другие 
сотрудники по решению начальника таможенного органа» 1. 
 «Квалификационный экзамен гражданских служащих таможенных 
органов проводится по вопросу присвоения классного чина: 
− первого классного чина государственной гражданской службы по 
замещаемой должности; 
− очередного классного чина по замещаемой должности, для которой 
предусмотрен классный чин равный или более высокий, чем чин, 
присваиваемый гражданскому служащему; 
− классного чина, назначаемого на более высокую должность, для 
которой предусмотрен более высокий классный чин, чем тот, который имеет 
государственный служащий. 
Гражданским служащим, замещающим должности федеральной 
гражданской службы высшей группы, присваивается классный чин 
гражданской службы - действительный государственный советник 
Российской Федерации 1, 2 или 3-го класса.  
Гражданским служащим, замещающим должности федеральной 
гражданской службы главной группы, присваивается классный чин 
гражданской службы - государственный советник Российской Федерации 1, 2 
или 3-го класса.  
 Гражданским служащим, замещающим должности федеральной 
гражданской службы ведущей группы, присваивается классный чин 
                                                          
1
 Об утверждении положения о порядке проведения аттестации сотрудников таможен-
ных органов Российской Федерации : Приказ ФТС России от 24 декабря 2008 г. № 13218 
(ред. от 29.01.2009) // Справочно – правовая система «КонсультантПлюс». Разд. «Законо-




гражданской службы - советник государственной гражданской службы 
Российской Федерации 1, 2 или 3-го класса.  
Гражданским служащим, замещающим должности федеральной 
гражданской службы старшей группы, присваивается классный чин 
гражданской службы - референт государственной гражданской службы 
Российской Федерации 1, 2 или 3-го класса.  
Гражданским служащим, замещающим должности федеральной 
гражданской службы младшей группы, присваивается классный чин 
гражданской службы - секретарь государственной гражданской службы 
Российской Федерации 1, 2 или 3-го класса.  
Классный чин гражданской службы - действительный государственный 
советник Р оссийской Ф едерации 1, 2 или 3-го класса присваивается 
П резидентом Р оссийской Ф едерации. 
В федеральных органах исполнительной власти классный ч ин 
федеральной гражданс кой с лужбы - гос ударс твенный с оветник Р ос с ийс кой 
Ф едерации 1, 2 или 3-го клас с а прис ваиваетс я П равительс твом Р ос с ийс кой 
Ф едерации» 1.  
Н а ос новании результатов квалификационного экзамена принимаетс я 
решение о прис воении клас с ного ч ина гражданс кому с лужащему, либо 
направля етс я предс тавление о прис воении с давшем у квалификационный 
экзам ен клас с ного ч ина в поря дке, ус тановленном законодательс твом Р Ф о 
гос ударс твенной гражданс кой с лужбе. 
В .П . П угач ева в с воей работе дает с ледующее определени е:                             
«М оти ваци я – это кадровая технологи я , предс тавля ющая с обой с овокупнос ть 
дви жущи х с и л, которые побуждают ч еловека к дея тельнос ти , и м еющей 
определенную целевую направленнос ть» 2. 
                                                          
1
 О порядке сдачи квалификационного экзамена : Указ Президента Российской Федерации 
от 1 февраля 2005 г. № 111 (ред. от 01.07.2014) // Справочно – правовая система «Кон-
сультантПлюс». Разд. «Законодательство». Информ. Банк. «Версия Проф».  
2
 Пугачева В.П. Мотивация трудовой деятельности. М., 2011.  
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Г лавной целью м оти ваци и я вля етс я - акти ви зи ровать работающи х, 
побуди ть и х труди тс я эффекти вно для реали заци и нам еч енных целей.  
П ос т оя нное м от и ви ровани е дея т ельнос т и гос ударс т венных с лужащи х 
ос новывает с я на и с с ледовани и м от и вов и пот ребнос т ей перс онала.  
В пос ледни е годы выделя ют с ледующи е факт оры м от и ваци и перс онала 
в с и с т ем е гос ударс т венной с лужбы: 
1) гос  ударс  т  венная  с  лужб   а как м  ес  т  о раб  от  ы я  вля  ет  с  я  гарант  и  ей 
пос  т  оя  нной заня  т  ос  т  и  ; 
2) пот  реб  нос  т  и  в б   олее полной реали  заци  и  с   вои  х профес  с  и  ональ  ных 
кач  ес  т  в и  ж  елани  е при  нос  и  т  ь  б  оль  ше поль  зы об  щес  т  ву и  гос  уд   арс  т  ву; 
3) прес  т  и  ж  нос  т  ь  как м  от  и  в пос  т  уплени  я  на гос  уд   арс  т  венную   с  луж   б  у; 
4) м  ат  ери  аль  ные с  т  и  м  улы; 
5) ус   и  лени  е внешнего конт  рол  я  с  о с  т  ороны С  М  И  , граж  д  ан, 
об  щес  т  венных органи  заци  й.  
Т аки м об разом , м от и вы в с фере т ам ож енных органов м ож но разд ел и т ь 














                        Р и с . 2. М ет о д ы м о т и ваци и в т ам о ж енных о рганах 
Методы мотивации 
Монетарные  Неманетарные  
 месячный оклад в соответ-
ствии с должностью;    ме-
сячный оклад в соответствии с 
классным чином;                                          
 дополнительные выплаты:                     
 ежемесячные (за выслугу 
лет, за особые условия служ-
бы, за работу со сведениями, 
составляющими государствен-
ную тайну, денежное поощре-
ние);                             разовые 
(за выполнение особо важных 




лификации, стажировки с со-
хранением на этот период за-






 поощрение Президента РФ, 
Правительства РФ; 
присвоение почетных зва-
ний, награждение знаками 




В с во ю о ч еред ь , т ехно л о ги я о ценки вкл ю ч ает в с еб я : кад ро вую 
т ехно л о ги ю о б уч ени я го с уд арс т венных граж д анс ки х с л уж ащи х и 
т ехно л о ги ю кад ро во го резерва. 
С л ед ует при вес т и о пред ел ени е кад ро во й т ехно л о ги и о б уч ени я 
го с уд арс т венных с л уж ащи х, ко т о ро е пред с т авл ено в раб о т е К уд аева П .П : 
«П о д кад ро во й т ехно л о ги ей о б уч ени я го с уд арс т венных граж д анс ки х 
с л уж ащи х, по ни м ает с я по л уч ени е д о по л ни т ел ь ных к б азо во м у выс шем у 
о б р азо вани ю но вых знани й, по зво л я ю щи х пр и с во и т ь с л уж ащем у но вую 
с пеци ал и заци ю и квал и фи каци ю »1. 
 О б уч ени е о с ущес т вл я ет с я на о с но ве д о го во р о в, закл ю ч аем ых 
кад р о во й с л уж б о й о т л и ца го с уд ар с т венно го о р га на п о р езул ь т а т а м ко нкур с а 
с с о о т вет с т вую щи м и а ккр ед и т о ва нным и о б р а зо ва т ел ь ным и уч р еж д ени я м и . 
Н а п р о фес с и о на л ь ную п ер еп о д го т о вку на п р а вл я ю т с я , ка к п р а ви л о , 
с л уж а щи е, вкл ю ч енные в р езер в д л я выд ви ж ени я на д о л ж но с т ь б о л ее 
выс о ко й гр уп п ы д о л ж но с т ей, л и б о за м еща ю щи е о п р ед ел енную 
го с уд а р с т в енную д о л ж но с т ь , но не и м ею щи е с о о т в ет с т в ую щего 
п р о фес с и о на л ь но го о б р а зо в а ни я п о с п еци а л ь но с т и , нео б хо д и м о го д л я 
в ы п о л нени я о б я за нно с т ей п о за м еща ем о й го с уд а р с т в енно й д о л ж но с т и . 
Ф о р м ы и м ет о д ы п р о ф ес с и о на л ь но й п ер еп о д го т о в ки и п о в ы шени я 
кв а л и ф и ка ц и и у с т а на в л и в а ю т с я о б р а зо в а т ел ь ны м у ч р еж д ени ем , гд е 
п р о хо д и т о б у ч ени е, в за в и с и м о с т и о т с л о ж но с т и о б р а зо в а т ел ь ны х п р о гр а м м , 
в с о о т в ет с т в и и с п о т р е б но с т я м и го с у д а р с т в е нны х о р га но в и на о с но в а ни и 
за к л ю ч е нны х д о го в о р о в . 
О с но в ны м и на п р а в л е ни я м и о б у ч е ни я я в л я ю т с я :  
− п е р в и ч но е о б у ч е ни е в с о о т в е т с т в и и с за д а ч а м и т а м о ж е нно й с л у ж б ы и 
с п е ц и ф и к о й р а б о т ы ;          
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 Кудаев П.П. Мероприятия по формированию современных внутриорганизационных кад-
ровых технологий в системе государственной гражданской службы // Молодой ученый. 




 − о б у ч е ни е д л я л и к в и д а ц и и р а зр ы в а м е ж д у т р е б о в а н и я м и д о л ж н о с т и и 
л и ч н ы м и к а ч е с т в а м и ;          
 − о б у ч е н и е д л я п о в ы ше н и я о б ще й к в а л и ф и к а ц и и ;  
− о б у ч е н и е д л я у с в о е н и я н о в ы х п р и е м о в и м е т о д о в в ы п о л н е н и я т р у д о - 
в ы х о п е р а ц и й . 
С о гл а с н о д а н н ы м М и н и с т е р с т в а т р у д а и с о ц и а л ь н о й за щи т ы 
Р о с с и й с к о й Ф е д е р а ц и и , в с р е д н е м е ж е г о д н о к о л и ч е с т в о г о с у д а р с т в е н н ы х 
г р а ж д а н с к и х с л у ж а щ и х , п р о х о д я щ и х п р о г р а м м ы д о п о л н и т е л ь н о г о 
п р о ф е с с и о н а л ь н о г о о б р а з о в а н и я , д о с т и г а е т о к о л о 60,5 т ы с я ч ч е л о в е к н а 
ф е д е р а л ь н о м у р о в н е и о к о л о 40 т ы с я ч ч е л о в е к и з с у б ъ е к т о в Р Ф . Т а к , 
н а п р и м е р в 2015 г о д у , п о т р е б н о с т ь ф е д е р а л ь н ы х о р г а н о в и с п о л н и т е л ь н о й 
в л а с т и в д о п о л н и т е л ь н о м п р о ф е с с и о н а л ь н о м о б р а з о в а н и и о с т а в и л а 133 
т ы с я ч и ч е л о в е к , а о б ъ е м ф и н а н с и р о в а н и я — 1,1 м и л л и а р д а р у б л е й . В т о ж е 
в р е м я е ж е г о д н о о б у ч а е т с я н е б о л е е 10-15% ф е д е р а л ь н ы х г о с у д а р с т в е н н ы х 
г р а ж д а н с к и х с л у ж а щ и х ф е д е р а л ь н о г о у р о в н я и о к о л о 20% г о с у д а р с т в е н н ы х 
г р а ж д а н с к и х с л у ж а щ и х с у б ъ е к т о в Р Ф 1. 
В с в о ю о ч е р е д ь , т е х н о л о г и я к а д р о в о г о р е з е р в а я в л я е т с я о с н о в н о й 
т е х н о л о г и е й , п р и з в а н н о й о б е с п е ч и т ь с л у ж е б н о − д о л ж н о с т н о е п р о д в и ж е н и е 
и в ц е л о м п р о ф е с с и о н а л ь н о е р а з в и т и е с о т р у д н и к о в т а м о ж е н н ы х о р г а н о в . 
О с н о в н о й ц е л ь ю ф о р м и р о в а н и я и и с п о л ь з о в а н и я к а д р о в о г о р е з е р в а 
я в л я е т с я с в о е в р е м е н н о е о б е с п е ч е н и е г р а ж д а н с к о й с л у ж б ы 
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в резерва» 1; 
«К а д р о в ы й р е з е р в ф о р м и р у е т с я д л я з а м е щ е н и я : 
1) в  а  к  а  н  т  н  о   й д  о   л  ж  н  о  с  т  и г  р  а  ж  д  а  н  с  к  о  й с  л  у  ж  б  ы в г  о   с  у   д  а  р  с  т  в  е  н  н  о  м 
о  р   г  а  н  е в п  о   р  я  д  к  е д  о  л  ж  н  о   с  т  н  о  г  о р  о  с  т  а г  р  а  ж  д  а  н  с  к  о  г  о с  л   у  ж  а  щ  е  г  о   ; 
2) в  а  к  а  н  т  н  о   й д  о   л  ж  н  о   с  т  и г  р  а  ж  д  а  н  с  к  о  й с  л  у  ж  б  ы в д  р   у  г  о  м 
г  о  с  у  д  а  р   с  т  в  е  н  н  о   м о  р  г  а  н  е в п   о   р  я  д  к  е д   о  л  ж  н  о   с  т  н  о  г  о р  о  с  т  а г  р  а  ж  д  а  н  с  к  о  г  о 
с  л  у  ж  а  щ  е  г  о   ; 
3) д  о   л  ж  н  о  с  т  и г  р  а  ж  д  а  н  с  к  о  й с  л  у   ж  б  ы  , н  а  з  н  а  ч  е  н  и  е н  а к  о   т  о  р   у  ю и 
о  с  в  о   б  о  ж  д  е  н  и  е о  т к  о   т  о  р  о   й г  р  а  ж  д  а  н  с  к  о  г  о с  л  у  ж  а  щ  е  г  о о  с  у  щ  е  с  т  в  л  я  ю  т  с  я 
П  р  е  з  и  д  е  н  т  о   м Р  о  с  с  и  й  с  к  о   й Ф  е  д  е  р   а  ц  и  и и  л   и П  р   а  в   и  т  е  л  ь  с  т  в  о  м Р  о  с  с  и  й  с  к  о   й 
Ф  е  д  е  р  а  ции» 2. 
К а д р о в ы й р е з е р в ф о р м и р у е т с я с у ч е т о м п о с т у п и в ш и х в 
г о с у д а р с т в е н н ы й о р г а н з а я в л е н и й о т г р а ж д а н с к и х с л у ж а щ и х и г р а ж д а н . 
О б щ и м п р а в и л о м я в л я е т с я в к л ю ч е н и е г р а ж д а н с к о г о с л у ж а щ е г о 
(г р а ж д а н и н а ) в к а д р о в ы й р е з е р в г о с у д а р с т в е н н о г о о р г а н а д л я з а м е щ е н и я 
д о л ж н о с т и г р а ж д а н с к о й с л у ж б ы п о р е з у л ь т а т а м к о н к у р с а , в р а м к а х к о т о р о г о 
о ц е н и в а е т с я с о о т в е т с т в и е у ч а с т н и к о в к о н к у р с а к в а л и ф и к а ц и о н н ы м 
т р е б о в а н и я м , п р е д ъ я в л я е м ы м к д о л ж н о с т я м г р а ж д а н с к о й с л у ж б ы , а т а к ж е 
у р о в е н ь и х з н а н и й , н а в ы к о в и у м е н и й . 
«С у ч е т о м п о с т у п и в ш и х з а я в л е н и й г р а ж д а н с к и х с л у ж а щ и х 
ф о р м и р у ю т с я н а к о н к у р с н о й о с н о в е д л я з а м е щ е н и я д о л ж н о с т е й г р а ж д а н с к о й 
с л у ж б ы ф е д е р а л ь н ы й к а д р о в ы й р е з е р в , к а д р о в ы й р е з е р в ф е д е р а л ь н о г о 
г о с у д а р с т в е н н о г о о р г а н а , к а д р о в ы й р е з е р в с у б ъ е к т а Р о с с и й с к о й Ф е д е р а ц и и и 
                                                          
1
 Об утверждении инструкции об организации работы по формированию  резерва кадров 
для выдвижения на руководящие должности в таможенных органах в РФ : приказ ГТК РФ 
от 6 июля 1999 г. № 407 // Справочно – правовая система «КонсультантПлюс». Разд. «За-
конодательство». Информ. Банк. «Версия Проф».  
2
 О государственной гражданской службе Российской Федерации : федер. закон от 27 
июля  2004 г. № 79-ФЗ // Справочно – правовая система «КонсультантПлюс». Разд. «Зако-
нодательство». Информ. Банк. «Версия Проф». – Ст. 22. 
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к а д р о в ы й р е з е р в г о с у д а р с т в е н н о г о о р г а н а с у б ъ е к т а Р о с с и й с к о й 
Ф е д е р ации»1.  
К а д р о в а я т е х н о л о г и я о т б о р а − э т о и д е н т и ф и к а ц и я , с о п о с т а в л е н и е , 
и з м е р е н и е , с о о т н е с е н и е н а и б о л е е о б щ и х т р е б о в а н и й , в ы д в и г а е м ы х 
т а м о ж е н н ы м о р г а н о м , с о о т в е т с т в и е к а ч е с т в ч е л о в е к а т р е б о в а н и я м в и д а 
д е я т е л ь н о с т и и л и д о л ж н о с т и . 
В с в о ю о ч е р е д ь , р а з л и ч а ю т п е р в и ч н ы й о т б о р и п р о л о н г и р о в а н н ы й .
 П р и п е р в и ч н о м о т б о р е ч е л о в е к а н а г о с у д а р с т в е н н у ю г р а ж д а н с к у ю 
с л у ж б у п р о и с х о д и т и д е н т и ф и к а ц и я е г о х а р а к т е р и с т и к с т р е б о в а н и я м и , 
в ы д в и г а е м ы м и т а м о ж е н н ы м и о р г а н а м и , т а к и к о н к р е т н о й д о л ж н о с т ь ю . Н а 
д а н н о м  э т а п е п р и о р и т е т н о е з н а ч е н и е и м е ю т с о ц и а л ь н о -п р о ф е с с и о н а л ь н ы е 
х а р а к т е р и с т и к и , у р о в е н ь п р о ф е с с и о н а л ь н о г о о б р а з о в а н и я , с т а ж с л у ж б ы и 
о п ы т р а б о т ы п о с п е ц и а л ь н о с т и и д р .  
П р о л о н г и р о в а н н ы й о т б о р п р о в о д и т с я в п р о ц е с с е с л у ж е б н о г о 
п р о д в и ж е н и я и и з м е н е н и я д о л ж н о с т н о г о с т а т у с а с л у ж а щ е г о . О н 
о с у щ е с т в л я е т с я п р и в н у т р и о р г а н и з а ц и о н н о м д о л ж н о с т н о м п е р е м е щ е н и и 
ч е л о в е к а , р о т а ц и и , ф о р м и р о в а н и и р е з е р в а к а д р о в , с о к р а щ е н и и ш т а т о в и в 
д р у г и х с л у ч а я х п р о х о ж д е н и я г о с у д а р с т в е н н о й г р а ж д а н с к о й с л у ж б ы . 
О т б о р к а н д и д а т о в н а д о л ж н о с т ь г о с у д а р с т в е н н о г о с л у ж а щ е г о 
о с н о в ы в а е т с я н а п р и н ц и п а х з а к о н н о с т и , у в а ж е н и я п р а в и с в о б о д л и ч н о с т и , 
с о ч е т а н и я г л а с н ы х и н е г л а с н ы х н а ч а л . 
Н а ц и о н а л ь н о с т ь , с о ц и а л ь н о е и и м у щ е с т в е н н о е п о л о ж е н и е , 
п р и н а д л е ж н о с т ь к о б щ е с т в е н н ы м о б ъ е д и н е н и я м и о р г а н и з а ц и я м , о т н о ш е н и е 
к р е л и г и и н е я в л я ю т с я п р е п я т с т в и е м д л я п р и е м а н а с л у ж б у , е с л и и н о е н е 
о г о в о р е н о з а к о н о м .  
Д о л ж н о с т н ы е л и ц а п р и п р о в е д е н и и о т б о р а к а н д и д а т о в о б я з а н ы в 
п р е д е л а х с в о е й к о м п е т е н ц и и , и с п о л ь з у я л и ч н ы й о п ы т и п р о ф е с с и о н а л ь н ы е 
                                                          
1
 О системе государственной службы Российской Федерации : федер. закон от 27 мая 2003 
г. № 58-ФЗ (ред. от 12.07.2015) // Справочно – правовая система «КонсультантПлюс». 
Разд. «Законодательство». Информ. Банк. «Версия Проф». – Ст. 64. 
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з н а н и я , п р и н и м а т ь в с о о т в е т с т в и и с д е й с т в у ю щ и м з а к о н о д а т е л ь с т в о м в с е 
в о з м о ж н ы е м е р ы к у с т а н о в л е н и ю о б ъ е к т и в н о г о п р е д с т а в л е н и я о л и ч н о с т и 
к а ж д о г о к а н д и д а т а , о б е с п е ч и в а т ь ф о р м и р о в а н и е р е з е р в а п о п о л н е н и я л и ч н о г о 
с о с т а в а с с о б л ю д е н и е м т р е б о в а н и й с о б с т в е н н о й б е з о п а с н о с т и т а м о ж е н н ы х 
о р г а н о в . 
О с н о в а н и е м д л я п р и н я т и я р е ш е н и я о п р и г о д н о с т и и л и н е п р и г о д н о с т и 
к а н д и д а т а к с л у ж б е я в л я ю т с я ф а к т и ч е с к и е д а н н ы е , н а о с н о в е к о т о р ы х 
о п р е д е л я е т с я н а л и ч и е и л и о т с у т с т в и е у к а н д и д а т а н е о б х о д и м ы х к а ч е с т в . 
И с т о ч н и к а м и т а к и х д а н н ы х я в л я ю т с я д о к у м е н т ы , х а р а к т е р и з у ю щ и е 
к а н д и д а т а п о м е с т а м у ч е б ы , с л у ж б ы , п р е д ы д у щ е й р а б о т ы , ж и т е л ь с т в а , 
л и ч н ы х р е к о м е н д а ц и й с о т р у д н и к о в т а м о ж е н н ы х о р г а н о в , м е д и ц и н с к и е 
з а к л ю ч е н и я , д о п о л н и т е л ь н ы е с в е д е н и я , п о л у ч е н н ы е п о д р а з д е л е н и я м и 
с о б с т в е н н о й б е з о п а с н о с т и , с в и д е т е л ь с т в у ю щ и е о п р и г о д н о с т и 
(н е п р и г о д н о с т и ) к а н д и д а т а к с л у ж б е в т а м о ж е н н ы х о р г а н а х . 
П о л у ч и в и с х о д н ы е д о к у м е н т ы и п и с ь м е н н о е з а я в л е н и е о т к а н д и д а т а , 
д о л ж н о с т н о е л и ц о о т д е л а к а д р о в п р о в о д и т с п е ц п р о в е р к у . С п е ц п р о в е р к а 
д о с т о в е р н о с т и с в е д е н и й , п р е д с т а в л я е м ы х к а н д и д а т о м п р и п о с т у п л е н и и н а 
с л у ж б у в т а м о ж е н н ы е о р г а н ы , п р о и з в о д и т с я в с о о т в е т с т в и и с н о р м а т и в н ы м и 
д о к у м е н т а м и . С п е ц п р о в е р к а о с у щ е с т в л я е т с я п у т е м з а п о л н е н и я т р е б о в а н и й и 
б л а н к о в у с т а н о в л е н н ы х о б р а з ц о в н а к а ж д о г о к о н к р е т н о г о к а н д и д а т а и е г о 
б л и з к и х р о д с т в е н н и к о в . 
П о л у ч е н н ы е в р е з у л ь т а т е с п е ц п р о в е р к и с в е д е н и я и д а н н ы е н а 
п р о в е р я е м о г о к а н д и д а т а (в к а к о м т а м о ж е н н о м о р г а н е р а б о т а л и л и р а б о т а е т , с 
к а к о г о в р е м е н и , в с в я з и с ч е м б ы л у в о л е н и л и п е р е в е д е н и т .д .), д а н н ы е 
д о л ж н ы б ы т ь т щ а т е л ь н о р а с с м о т р е н ы , с о п о с т а в л е н ы и с в е р е н ы с 
д о к у м е н т а м и . В с л у ч а е р а с х о ж д е н и я д а н н ы х п о р е ш е н и ю н а ч а л ь н и к а 
т а м о ж е н н о г о о р г а н а у к а н д и д а т а з а п р а ш и в а ю т с я д о п о л н и т е л ь н ы е с в е д е н и я . 
П о с л е п р о в е д е н и я п р о в е р о ч н ы х м е р о п р и я т и й д о л ж н о с т н о е л и ц о о т д е л а 
к а д р о в с о с т а в л я е т и т о г о в у ю с п р а в к у у с т а н о в л е н н о й ф о р м ы , н а о с н о в а н и и 
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к о т о р о й п о д г о т а в л и в а е т п р е д л о ж е н и я н а ч а л ь н и к у о т д е л а к а д р о в о 
ц е л е с о о б р а з н о с т и п р о д о л ж е н и я и л и п р е к р а щ е н и я и з у ч е н и я к а н д и д а т а . 
П о д к а д р о в о й т е х н о л о г и е й к о н к у р с а , п о н и м а е т с я м е р о п р и я т и е , 
з а к л ю ч а ю щ е е с я в о ц е н к е п р о ф е с с и о н а л ь н о г о у р о в н я к а н д и д а т о в н а 
з а м е щ е н и е в а к а н т н о й д о л ж н о с т и г о с у д а р с т в е н н о й г р а ж д а н с к о й с л у ж б ы , и х 
с о о т в е т с т в и я к в а л и ф и к а ц и о н н ы м т р е б о в а н и я м к э т о й д о л ж н о с т и . 
«О с н о в н ы м и з а д а ч а м и п р о в е д е н и я к о н к у р с а н а з а м е щ е н и е в а к а н т н о й 
д о л ж н о с т и г о с у д а р с т в е н н о й г р а ж д а н с к о й с л у ж б ы в т а м о ж е н н ы х о р г а н а х 
Р о с с и й с к о й Ф е д е р а ц и и я в л я ю т с я : 
− о б е с п е ч е н и е к о н с т и т у ц и о н н о г о п р а в а г р а ж д а н Р о с с и й с к о й 
Ф е д е р а ц и и н а р а в н ы й д о с т у п к г о с у д а р с т в е н н о й г р а ж д а н с к о й с л у ж б е ; 
− о б е с п е ч е н и е п р а в а г о с у д а р с т в е н н ы х г р а ж д а н с к и х с л у ж а щ и х 
т а м о ж е н н ы х о р г а н о в н а д о л ж н о с т н о й р о с т н а к о н к у р с н о й о с н о в е ; 
− ф о р м и р о в а н и е к а д р о в о г о р е з е р в а т а м о ж е н н о г о о р г а н а д л я з а м е щ е н и я 
д о л ж н о с т е й г р а ж д а н с к о й с л у ж б ы ; 
− о т б о р и ф о р м и р о в а н и е н а к о н к у р с н о й о с н о в е 
в ы с о к о п р о ф е с с и о н а л ь н о г о к а д р о в о г о с о с т а в а ; 
− с о в е р ш е н с т в о в а н и е р а б о т ы п о п о д б о р у и р а с с т а н о в к е к а д р о в» 1. 
В ч и с л о к в а л и ф и к а ц и о н н ы х т р е б о в а н и й к д о л ж н о с т я м г р а ж д а н с к о й 
с л у ж б ы в х о д я т т р е б о в а н и я к у р о в н ю п р о ф е с с и о н а л ь н о г о о б р а з о в а н и я , с т а ж у 
г р а ж д а н с к о й с л у ж б ы (г о с у д а р с т в е н н о й с л у ж б ы и н ы х в и д о в ) и л и с т а ж у 
(о п ы т у ) р а б о т ы п о с п е ц и а л ь н о с т и , н а п р а в л е н и ю п о д г о т о в к и , 
п р о ф е с с и о н а л ь н ы м з н а н и я м и н а в ы к а м , н е о б х о д и м ы м д л я и с п о л н е н и я 
д о л ж н о с т н ы х о б я з а н н о с т е й . 
                                                          
1
  Об утверждении методики проведения конкурса на замещение вакантной должности 
Федеральной государственной гражданской службы, сроков и порядка работ конкурсных 
комиссий в таможенных органах Российской Федерации : Приказ ФТС России от 16 марта 
2015 г. № 441 (ред. от 28.08.2015) // Справочно – правовая система «КонсультантПлюс». 
Разд. «Законодательство». Информ. Банк. «Версия Проф».  
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К в а л и ф и к а ц и о н н ы е т р е б о в а н и я к д о л ж н о с т я м г р а ж д а н с к о й с л у ж б ы 
у с т а н а в л и в а ю т с я в с о о т в е т с т в и и с к а т е г о р и я м и и г р у п п а м и д о л ж н о с т е й 
г р а ж д а н с к о й с л у ж б ы . 
«К о н к у р с п р о в о д и т с я н а в с е д о л ж н о с т и , к р о м е с л е д у ю щ и х с л у ч а е в : 
1) п  р   и н  а  з  н  а  ч  е  н  и  и н  а з  а  м  е  щ  а  е  м  ы  е н  а о  п  р  е  д  е  л  е  н  н  ы  й с  р   о  к п  о  л  н  о  м  о  ч  и  й 
д  о   л  ж  н  о  с  т  и г  р   а  ж  д   а  н  с  к  о   й с  л  у   ж  б  ы к  а  т  е  г  о  р   и  й «р  у   к  о   в  о  д  и  т  е  л  и  » и «п   о  м  о   щ  н  и  к  и 
(с  о  в  е  т  н  и  к  и  )»; 
2) п  р   и н  а  з  н   а  ч  е  н  и  и н  а д   о  л  ж  н  о   с  т  и г  р   а  ж  д  а  н  с  к  о  й с  л  у   ж  б  ы к  а  т  е  г  о  р   и  и 
«р   у  к  о  в  о  д  и  т  е  л  и  », н   а  з  н  а  ч  е  н  и  е н   а к  о   т  о  р   ы  е и о  с  в  о  б  о   ж  д  е  н  и  е о  т к  о  т  о  р   ы  х 
о  с  у  щ  е  с  т  в  л  я  ю  т  с  я П  р  е  з  и  д  е  н  т  о  м Р  Ф и  л  и П  р   а  в  и  т  е  л  ь  с  т  в  о  м Р  Ф  ;  
3) п  р   и н  а  з  н  а  ч  е  н  и  и н   а д   о  л  ж  н  о   с  т  ь г   р  а  ж  д  а  н  с  к  о  й с  л  у  ж  б  ы г  р  а  ж  д  а  н  с  к  о  г  о 
с  л  у  ж  а  щ  е  г  о (г  р  а  ж  д  а  н  и  н  а  ), с  о   с  т  о  я  щ  е  г  о в к   а  д  р   о  в  о   м р  е  з  е  р  в  е  , с  ф  о  р   м  и  р  о   в  а  н  н  о   м 
н  а к  о  н  к  у  р  с  н  о   й о  с  н  о  в  е  
4) п  р   и з  а  к  л  ю  ч  е  н  и  и с  р  о   ч  н  о  г  о с  л  у  ж  е  б  н  о   г  о к  о  н  т  р  а  к  т  а»   1. 
«К о н к у р с т а к ж е м о ж е т н е п р о в о д и т ь с я п р и н а з н а ч е н и и н а о т д е л ь н ы е 
д о л ж н о с т и г р а ж д а н с к о й с л у ж б ы , и с п о л н е н и е д о л ж н о с т н ы х о б я з а н н о с т е й п о 
к о т о р ы м с в я з а н о с и с п о л ь з о в а н и е м с в е д е н и й , с о с т а в л я ю щ и х 
г о с у д а р с т в е н н у ю т а й н у , п о п е р е ч н ю д о л ж н о с т е й , у т в е р ж д а е м о м у у к а з о м 
П р е з и д е н т а Р Ф . К р о м е т о г о , п о р е ш е н и ю п р е д с т а в и т е л я н а н и м а т е л я к о н к у р с 
м о ж е т н е п р о в о д и т ь с я п р и н а з н а ч е н и и н а д о л ж н о с т и г р а ж д а н с к о й с л у ж б ы , 
о т н о с я щ и е с я к г р у п п е м л а д ш и х д о л ж н о с т е й г р а ж д а н с к о й с  л  у   ж  б  ы  » 2. 
Т а к и м о б р а з о м , м о ж н о с к а з а т ь , ч т о к а ж д а я с о с т а в л я ю щ а я , в х о д я щ а я в 
с т р у к т у р у к а д р о в ы х т е х н о л о г и й я в л я е т с я н е о т ъ е м л е м ы м з в е н о м и и м е е т 
о п р е д е л е н н ы е ф у н к ц и и . 
                                                          
1
 О государственной гражданской службе Российской Федерации : федер. закон от 27 
июля  2004 г. № 79-ФЗ (ред. от 08.06.2015) // Справочно – правовая система «Консуль-
тантПлюс». Разд. «Законодательство». Информ. Банк. «Версия Проф». – Ст. 22. 
2
 О конкурсе на замещение вакантных должностей государственной гражданской службы 
Российской Федерации : Указ Президента Рос. Федерации.  от 1 февраля 2005 г. № 112 
(ред. от 19.03.2014) // Справочно – правовая система «КонсультантПлюс». Разд. «Законо-
дательство». Информ. Банк. «Версия Проф».  
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К а д р о в ы е т е х н о л о г и и п р е д с т а в л я ю т в а ж н ы е с п о с о б ы у п р а в л е н ч е с к о г о 
в о з д е й с т в и я н а к о л и ч е с т в е н н ы е и к а ч е с т в е н н ы е х а р а к т е р и с т и к и с о с т а в а 
п е р с о н а л а т а м о ж е н н ы х о р г а н о в , п р и з в а н ы о б е с п е ч и в а т ь э ф ф е к т и в н о е 
у п р а в л е н и е п р о ф е с с и о н а л ь н ы м и в о з м о ж н о с т я м и ч е л о в е к а . О н и п о з в о л я ю т 
п о л у ч и т ь : в с е с т о р о н н ю ю д о с т о в е р н у ю п е р с о н а л ь н у ю о ц е н о ч н у ю 
и н ф о р м а ц и ю о ч е л о в е к е ; т е к у щ и е и п е р с п е к т и в н ы е , к о л и ч е с т в е н н ы е и 
к а ч е с т в е н н ы е х а р а к т е р и с т и к и с о с т а в а п е р с о н а л а , а т а к ж е в ы с о к и е р е з у л ь т а т ы 
д е я т е л ь н о с т и к а ж д о г о с п е ц и а л и с т а . 
П р и м е н е н и е к а д р о в ы х т е х н о л о г и й п о з в о л я е т : 
1) р  а  з  д  е  л   и  т  ь д   е  я  т  е  л  ь   н  о   с  т  ь н  а о  п  р   е  д  е  л  е  н  н  о  е ч   и  с  л  о о  п  е  р  а  ц  и  й  , 
н  е  о  б  х  о   д  и  м  ы  х и д  о   с  т  а  т  о  ч  н  ы  х д  л  я е  е э  ф  ф  е  к  т  и  в  н  о   г  о о  с  у  щ  е  с  т  в  л  е  н  и  я  , и  с  к  л   ю  ч  и  т  ь 
л  и  ш  н  и  е д  е  й  с  т  в  и  я  ; 
2) ч  е  т  к  о р  а  с  п  р  е  д  е  л  и  т  ь о  п  е  р  а  ц  и  и м  е  ж  д  у и   с  п  о   л  н  и  т  е  л  я  м  и   ; 
3) к  о  о  р   д  и  н  и  р   о  в  а  т  ь д  е  й  с  т  в  и  я и  с  п   о  л  н  и  т  е  л  е  й и и  с  к  л   ю  ч  и  т  ь и  л   и с  в  е  с  т  и к 
м  и  н  и  м  у  м  у в  о  з  м  о  ж  н  ы  е с  б  о   и  ; 
4) а  л  г  о  р   и  т  м  и  з  и  р  о  в   а  т  ь д  е  я  т  е  л  ь  н  о   с  т  ь в ц  е  л  о  м и э  к  о   н  о  м  и  т  ь р  е  с  у  р  с  ы з  а 
с  ч  е  т с  о   к  р   а  щ  е  н  и  я в  р  е  м  е  н  и н  а п  о   и  с  к и в  ы   б  о   р в  а  р  и  а  н  т  о  в д  е  й  с  т  в  и  й  . 
З а р у б е ж н а я п р а к т и к а п р и м е н е н и я к а д р о в ы х т е х н о л о г и й в г о -
с у д а р с т в е н н о й с л у ж б е р а з н о о б р а з н а к а к п о с о д е р ж а н и ю , т а к и п о с п о с о б а м . 
В р я д е с т р а н н е к о т о р ы е к а д р о в ы е т е х н о л о г и и р а з р а б а т ы в а ю т с я и 
п р и м е н я ю т с я и с к л ю ч и т е л ь н о г о с у д а р с т в е н н ы м и о р г а н а м и . Н а п р и м е р , в 
Я п о н и и о т б о р н а г о с у д а р с т в е н н у ю с л у ж б у и у в о л ь н е н и е с г о с у д а р с т в е н н о й 
с л у ж б ы п р о в о д я т с я ц е н т р а л и з о в а н н о . Н а ц и о н а л ь н ы м в е д о м с т в о м п о к а д р а м 
г о с у д а р с т в е н н ы х у ч р е ж д е н и й . И м у с т а н а в л и в а ю т с я е д и н ы е э к з а м е н ы д л я 
п о с т у п а ю ш и х н а г о с у д а р с т в е н н у ю с л у ж б у , р а з р а б а т ы в а ю т с я р е к о м е н д а ц и и 
п о п р и м е н е н и ю к а д р о в ы х т е х н о л о г и й и о с у щ е с т в л я е т с я к о н т р о л ь и х 
п р и м е н е н и я в г о с у д а р с т в е н н ы х о р г а н а х . 
К о н т р о л ь и м е т о д и ч е с к у ю п о м о щ ь ф е д е р а л ь н ы м с т р у к т у р а м п о 
п р и м е н е н и ю к а д р о в ы х т е х н о л о г и й в С Ш А о с у щ е с т в л я е т у п р а в л е н и е п о 
р а б о т е с к а д р а м и . К о н г р е с с о м н а э т о у п р а в л е н и е в о з л о ж е н а з а д а ч а с о в м е с т н о 
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с г о с у д а р с т в е н н ы м и о р г а н а м и с о з д а т ь э ф ф е к т и в н ы е с и с т е м ы о т б о р а , 
о б у ч е н и я , у п р а в л е н и я к а р ь е р о й г о с у д а р с т в е н н ы х с л у ж а щ и х , п о д д е р ж а н и я 
н о в е й ш и м и м е т о д а м и у п р а в л е н и я и х в ы с о к о й и р а з н о о б р а з н о й 
к в а л и ф и к а ц и и . 
З а и н т е р е с о в а н н о с т ь г р а ж д а н в в ы с о к о п р о ф е с с и о н а л ь н о м с о с т а в е 
г о с у д а р с т в е н н ы х с л у ж а щ и х п р и в е л а к т о м у , ч т о к о н т р о л ь п р а к т и к и и х 
п р и м е н е н и я н а ч а л и о с у щ е с т в л я т ь и н с т и т у т ы г р а ж д а н с к о г о о б щ е с т в а . Т а к , в 
г о с у д а р с т в е н н о й с л у ж б е В е л и к о б р и т а н и и у ж е б о л е е 150 л е т д е й с т в у е т 
о б щ е с т в е н н ы й о р г а н — у п р а в л е н и е у п о л н о м о ч е н н ы х п о г о с у д а р с т в е н н о й 
с л у ж б е . О д н а и з е г о г л а в н ы х з а д а ч — к о н т р о л ь п р о в е д е н и я к о н к у р с о в н а 
в а к а н т н ы е д о л ж н о с т и в ы с ш и х г о с у д а р с т в е н н ы х с л у ж а щ и х 1. 
Н а с е г о д н я ш н и й д е н ь п р о в е д е н о н е м а л о н а у ч н ы х и с с л е д о в а н и й п о 
р а з л и ч н ы м а с п е к т а м п р и м е н е н и я к а д р о в ы х т е х н о л о г и й в с и с т е м е 
т а м о ж е н н ы х о р г а н о в . Т е м н е м е н е е , п р и м е н е н и е к а д р о в ы х т е х н о л о г и й н а 
п р а к т и к е г о с у д а р с т в е н н о й с л у ж б ы н о с и т ч а с т о ф о р м а л ь н ы й х а р а к т е р .  
В о м н о г о м э т о с в я з а н о с о т с у т с т в и е м в з а и м о с в я з и м е ж д у к р и т е р и я м и 
о ц е н о ч н ы х п р о ц е д у р п р о ф е с с и о н а л ь н ы х к о м п е т е н ц и й г о с у д а р с т в е н н ы х 
с л у ж а щ и х н а в с е х э т а п а х п р о х о ж д е н и я г р а ж д а н с к о й с л у ж б ы и п р и н я т и я 
к а д р о в ы х р е ш е н и й в г о с у д а р с т в е н н о м о р г а н е , а т а к ж е п о к а з а т е л я м и 
р е з у л ь т а т и в н о с т и , о т р а ж е н н ы м и в и х д о л ж н о с т н ы х р е г л а м е н т а х .  
О т с у т с т в и е в к а д р о в о й п р а к т и к е о р г а н о в в л а с т и у ч е т а т а к и х 
п о к а з а т е л е й , к а к у р о в е н ь п р о ф е с с и о н а л ь н о й м о т и в а ц и и и к о м п е т е н т н о с т и 
г о с у д а р с т в е н н ы х с л у ж а щ и х в л е ч е т з а с о б о й п р и х о д в г о с у д а р с т в е н н ы е 
о р г а н ы н е д о с т а т о ч н о к в а л и ф и ц и р о в а н н ы х к а д р о в , а т а к ж е п р и н я т и е 
н е э ф ф е к т и в н ы х у п р а в л е н ч е с к и х р е ш е н и й . 
Т а к и м о б р а з о м , м о ж н о с д е л а т ь с л е д у ю щ и е в ы в о д ы : 
1. К а д р о в ы е  т е х н о л о г и и,  представляют собой с л о ж н ы й  к о м п л е к с  
ф о р м ,  с р е д с т в  и  м е т о д о в  в о з д е й с т в и я  н а  п е р с о н а л  т а м о ж е н н ы х о р г а н о в  в  
                                                          
1
 Иванов Г.И. Государственная служба за рубежом. М., 2012. 
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ц е л я х  д о с т и ж е н и я  н у ж н ы х  д л я  т а м о ж е н н о й с л у ж б ы р е з у л ь т а т о в , и 
с п о с о б с т в у ю щ и х  р а ц и о н а л и з а ц и и  о т б о р а ,  п о д б о р а  и  о ц е н к и  к а д р о в .   
2. Д л я о б е с п е ч е н и я н е п р е р ы в н о г о п р о ф е с с и о н а л ь н о г о р а з в и т и я к а д р о в 
в с и с т е м е т а м о ж е н н ы х о р г а н о в в н а с т о я щ е е в р е м я и с п о л ь з у ю т с я 
с о в р е м е н н ы е к а д р о в ы е т е х н о л о г и и : а т т е с т а ц и я п е р с о н а л а , к о н к у р с н ы й 
о т б о р , о б у ч е н и е и к в а л и ф и к а ц и о н н ы й э к з а м е н п е р с о н а л а , с о б е с е д о в а н и е и 
к а д р о в ы й р е з е р в г о с у д а р с т в е н н ы х с л у ж а щ и х . 
3. Р а з н о в и д н о с т и к а д р о в ы х т е х н о л о г и й , п р и м е н я е м ы х в н а с т о я щ е е 
в р е м я в с и с т е м е у п р а в л е н и я т а м о ж е н н ы х о р г а н о в , п о з в о л я ю т : п о л у ч а т ь 
в с е с т о р о н н ю ю п е р с о н а л ь н у ю и н ф о р м а ц и ю о ч е л о в е к е ; д о с т и г а т ь 
н е о б х о д и м ы х д л я т а м о ж е н н о й с л у ж б ы к о л и ч е с т в е н н ы х и к а ч е с т в е н н ы х 
х а р а к т е р и с т и к п е р с о н а л а ; ф о р м и р о в а т ь м е х а н и з м р а ц и о н а л ь н о й 
в о с т р е б о в а н н о с т и п р о ф е с с и о н а л ь н о г о о п ы т а ч е л о в е к а к а к в и н т е р е с а х 
т а м о ж е н н ы х о р г а н о в , т а к и в собственных и н т е р е с а х . П р и м е н е н и е к а д р о в ы х 
т е х н о л о г и й и и с п о л ь з о в а н и е и х р е з у л ь т а т о в д о л ж н ы и м е т ь нормативно – 
правовую, что с  у  щ  е  с  т  в  е  н  н  ы  м о  б  р  а  з  о  м п  о  в  ы  сит э  ф  ф  е  к  т  и  в  н  о  с  т  ь у  п  р  а  в  л  е  н  и  я 
п  е  р  с  о  н  а  л  о  м в с  и  с  т  е  м  е т  а  м  о  ж  е  н  н  ы  х о  р  г  а  н  о  в  , а также з  а  щ  и  тит п  р  а  в  а 














РАЗДЕЛ II. ПРАКТИКА ПРИМЕНЕНИЯ КАДРОВЫХ ТЕХНО-
ЛОГИЙ В СИСТЕМЕ УПРАВЛЕНИЯ ГРАЙВОРОНСКОГО ТАМО-
ЖЕННОГО ПОСТА 
 
Деятельность таможенных органов в современных условиях предъяв-
ляет все более высокие требования к подбору и расстановке кадров, обеспе-
чению профессионального и морально-этического уровней должностных лиц 
таможенных органов, в том числе с применением новых кадровых техноло-
гий. 
С помощью кадровых технологий определяются соответствия персона-
ла характеру исполнения служебных обязанностей, эффективность их труда, 
уровень деловых, профессиональных и личностных качеств государственных 
служащих таможенных органов, осуществляются планирование и управление 
их карьерой, повышение квалификации, переподготовка, оценка, подбор пер-
сонала. 
На территории Российской Федерации огромное внимание уделяется 
подготовке работников таможенной сферы. Федеральная таможенная служба 
является федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим, в 
соответствии с законодательством Российской Федерации, функции по выра-
ботке государственной политики и нормативному правовому регулированию, 
контролю и надзору в области таможенного дела. В своей структуре Феде-
ральная таможенная служба имеет 8 региональных таможенных управлений, 
77 таможен и 481 таможенный пост. 
Центральное таможенное управление занимает особое место в системе 
таможенных органов России и является одним из крупнейших среди восьми 
территориальных таможенных управлений Федеральной таможенной службы 
России. В структуру управления входят центральный аппарат и 13 таможен 
(Белгородская, Брянская, Владимирская, Воронежская, Калужская, Курская, 
Липецкая, Московская, Московская областная, Смоленская, Тверская, Туль-
ская, Ярославская) и Приокский тыловой таможенный пост, которые обеспе-
чивают работу Таможням ЦТУ подчинено 111 таможенных постов, в струк-
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туры ряда которых входят 43 отдела таможенного оформления и таможенно-
го контроля с ведомственным кодом, размещенных вне мест нахождения та-
моженных постов, а также 38 пунктов пропуска через государственную гра-
ницу Российской Федерации (17 автомобильных, 13 железнодорожных и 8 
воздушных). В настоящее время Белгородская таможня является одной из 
крупнейших в Центральном регионе России. 
14 февраля 1992 Государственным таможенным комите-
том  Российской Федерации было принято решение об образовании Белго-
родской таможни.  
Белгородская таможня – это  одна из крупнейших таможен России. В 
составе таможни - 12 таможенных постов, 9 автомобильных, 6 железнодо-
рожных пунктов пропуска,  один авиационный международный аэропорт. 
Каждый из таможенных постов  занимает особое место в системе та-
моженных органов Российской Федерации. Более подробно хотелось остано-
виться на Грайворонском таможенном посту. 
Грайворонский таможенный пост является одним из приграничных по-
стов Белгородской таможни. Пункт пропуска оснащен весовым оборудова-
нием, системами радиационного контроля, мобильным инспекционно-
досмотровым комплексом и другими современными техническими средства-
ми контроля.  
Он был образован 10 сентября 1992 года. Регион деятельности Грайво-
ронского таможенного поста - Грайворонский и Борисовский районы.  
Он связывает российские регионы с Сумской областью Украины. Грай-
воронский таможенный пост занимает площадь в 13 гектар и в сутки может 
пропустить 500 машин. Здесь имеется пять полос движения на въезд и столь-
ко же на выезд. Из них две предусмотрены для грузового транспорта, две – 
для легкового и еще одна – для автобусов. Пункт пропуска оснащен весовым 
оборудованием, системами радиационного контроля, мобильным инспекци-




Таможенный пост осуществляет таможенное оформление товаров, по-
ступающих или отправляемых предприятиями и фирмами, расположенными 
на территории пяти районов Белгородской области: Грайворонского, Бори-
совского, Краснояружского, Ракитянского и Ивнянского.  
Таможенный контроль и таможенное оформление осуществляется в 
двух пунктах пропуска международном автомобильном пункте пропуска 
«Грайворон» и железнодорожном грузопассажирском пункте пропуска «Го-
ловчино - Одноробовка». 
Грайворонский таможенный пост является таможенным органом, вхо-
дящим в единую федеральную централизованную систему таможенных орга-
нов Российской Федерации и обеспечивающим реализацию задач и функций 
ФТС России в регионе деятельности таможенного поста в пределах компе-
тенции. 
Таможенный пост осуществляет следующие полномочия в установлен-
ной сфере деятельности: 
1) совершение таможенных операций, связанных с перемещением то-
варов через таможенную границу Таможенного союза, помещением под та-
моженную процедуру, и проведение таможенного контроля, в том числе с 
использованием системы управления рисками; 
2) принятие в пределах своей компетенции решений по классификации 
товаров по единой Товарной номенклатуре внешнеэкономической деятель-
ности Таможенного союза (далее - ТН ВЭД ЕАЭС) и об их стране происхож-
дения, проверку документов, подтверждающих страну происхождения това-
ров; 
3) контроль правильности классификации товаров по ТН ВЭД ЕАЭС, а 
также страны происхождения товаров; 
4) контроль, принятие решения в отношении таможенной стоимости и 
определение таможенной стоимости перемещаемых товаров в соответствии с 
установленным порядком; 
5) обеспечение защиты прав интеллектуальной собственности на тамо-
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женной территории Таможенного союза. 
6) взимание таможенных пошлин, антидемпинговых, специальных и 
компенсационных пошлин, предварительных антидемпинговых, предвари-
тельных специальных и предварительных компенсационных пошлин, нало-
гов и иных платежей, взимание которых возложено на таможенные органы, 
контроль правильности исчисления и своевременности уплаты указанных 
платежей; принятие в пределах своей компетенции мер по взысканию тамо-
женных и иных платежей. (Приложение 1) 
В структуру Грайворонского таможенного поста входят четыре отдела: 
отдел таможенного оформления и таможенного контроля № 1, отдел тамо-
женного оформления и таможенного контроля № 2, отдел таможенного до-
смотра, отдел оперативно-дежурной службы и таможенной охраны, и 2 отде-
ления: информационно − техническое отделение, отделение административ-
ных расследований. На пунктах пропуска поста и в зоне его деятельности  
работают 2 инспектора кинологического отдела и 12 инспекторов отдела 
применения инспекционно – досмотровых комплексов. Боле детально струк-
тура Грайворонского таможенного поста Белгородской таможни представле-
на в Приложении 2. 
Отдел таможенного оформления и таможенного контроля № 1 состоит 
из 9 человек: начальника отдела, заместителя начальника отдела, 6 главных 
государственных таможенных инспекторов, 1 старшего государственного 
таможенного инспектора.  
Основными задачами отдела является:  
− обеспечение соблюдения таможенного законодательства Российской  
Федерации, принятие сотрудниками отдела мер по защите прав и интересов 
граждан   и   организаций   при   производстве  основного  таможенного 
оформления и таможенного контроля;  
− защита  в  пределах  своей компетенции экономических интересов 
Российской Федерации, проведение  в пределах своей компетенции основно-
го таможенного оформления и таможенного  контроля  товаров  и  транс-
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портных  средств, перемещаемых через таможенную границу Российской 
Федерации. 
Отдел таможенного оформления и таможенного контроля № 2 состоит 
из 24 человек: начальник отдела, 2 – заместителя начальника отдела, 17 глав-
ных таможенных инспекторов, 2 старших государственных таможенных ин-
спекторов, 2 главных таможенных инспектора. Отдел занимается в автомо-
бильном  пункте пропуска приемом и регистрацией документов  при прибы-
тии товаров и транспортных средств на таможенную территорию таможенно-
го союза, осуществляет осмотр прибывающих и убывающих транспортных 
средств, осуществляет прием и регистрацию пассажирских таможенных де-
клараций и документов, необходимых для таможенного оформления и тамо-
женного контроля. Контролирует перемещение товаров для личного пользо-
вания физическими лицами, контролирует соблюдение валютного законода-
тельства, проводит применение мер по минимизации рисков, содержащихся в 
профилях риска, оформляет транзитные декларации на товары к месту до-
ставки груза, принимает меры по выявлению и пресечению правонарушений 
таможенного законодательства, представляет необходимую информацию для 
составления отчетов в подразделения таможни.  
Отдел таможенного досмотра Грайворонского таможенного поста со-
стоит из 5 человек: начальник отдела и 4  главных таможенных инспектора.  
В своей работе отдел контролирует помещение товаров и транспортных 
средств, в  зону таможенного контроля, принимает от  отдела  таможенного  
оформления  и  таможенного контроля поручение на проведение таможенно-
го досмотра, осуществляет осмотр грузовых отделений прибывших транс-
портных средств,   в   случае  необходимости  -  снятие  и  наложение  
средств идентификации. Также производит в  установленные  сроки  и  в  не-
обходимом  объеме таможенный     досмотр    в    случаях,    установленных    
таможенным законодательством Российской  Федерации. 
В 2015 году служебные обязанности по информационно-технической 
работе были возложены на информационно – техническое отделение в соста-
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ве 4 человек (начальник отделения, 2 государственных таможенных инспек-
тора, 1 специалист).  
В своей работе отделение осуществляет информационно - техническую 
поддержку  структурных подразделений таможенного поста, проводит сбор 
данных для формирования таможенной статистики внешней  торговли  и  
специальной таможенной статистики,  представляет такие данные в таможню 
и обеспечивает их достоверность, также ведет постоянный контроль над ве-
дением нормативно – справочной информации, контроль и установка обнов-
лений программных средств. Информационно-техническим отделением об-
служивается 43 рабочих станций, 9 серверов. В 2015 году отделением было 
проведено 146 обновлений в подразделениях Грайворонского таможенного 
поста, 140 версий программных средств, входящих в Фонд алгоритмов и про-
грамм Федеральной таможенной службы, рассылаемых Центральным тамо-
женным управлением ФТС России. За отчетный период 2015 года отделени-
ем зарегистрировано и устранено 36. 
Отделение административных расследований Грайворонского таможенно-
го поста состоит из 4 сотрудников: начальник отделения, старший уполномо-
ченный по особо важным делам, старший уполномоченный и уполномочен-
ный. Основными функциями отделения является: возбуждение дел об адми-
нистративных правонарушениях  в  случае обнаружения при непосредствен-
ном выполнении возложенных на должностных лиц  функций достаточных 
данных,  указывающих на наличие события административного правонару-
шения; проведение  административного  расследования   по   делам   об ад-
министративных правонарушениях; а также информирование   правоохрани-
тельных    органов    о   фактах, относящихся   к  их  компетенции  правона-
рушений. 
Отдел оперативно-дежурной службы и таможенной охраны состоит из 
11 человек. 
Основными задачами отдела оперативно-дежурной службы и таможен-
ной охраны является: 
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 – охрана объектов таможенной инфраструктуры, обеспечение на них 
пропускного и внеутриобъектового режимов; 
− осуществление непрерывного сбора, обобщения данных об опера-
тивной обстановке и итогах деятельности структурных подразделений тамо-
женного поста, оповещение руководства таможенного поста при поступле-
нии установленных сигналов из таможни территориальных органов феде-
ральных органов исполнительной власти, а также отработка действий лично-
го состава при введении повышенной степени боевой готовности, при воз-
никновении чрезвычайных ситуаций и возникновений угрозы совершения 
террористических актов. 
В своей структуре Грайворонский таможенный пост имеет отдельную 
должность по документационному обеспечению, отдельную должность по 
тыловому обеспечению, водителей автомобиля 4 единицы, слесарь – сантех-
ник и уборщиков служебных помещений. 
Кадровые технологии занимают важное место в системе таможенных 
органов. Каждый человек, включенный в сферу деятельности таможенных 
органов, выполняет социальную роль, обусловленную наличием у него необ-
ходимых для таможенных органов профессиональных способностей. Сово-
купность профессиональных характеристик персонала вместе с их навыками 
совместной работы, составляет человеческий капитал. 
Управление этим капиталом требует тонких и специфических средств 
воздействия. Ими и выступают кадровые технологии. 
Для оценки кадровых технологий необходимо провести качественный и 
количественный анализ персонала, который представлен абсолютными и от-
носительными показателями. Абсолютные показатели характеризуют итого-
вую численность на конкретную дату, относительные - показатели, которые 
дают числовую меру соотношения двух сопоставляемых между собой вели-
чин. 
Количественный состав таможенного поста – это списочный состав ра-
ботников данного подразделения  
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Общая численность персонала Грайворонского таможенного поста за 
отчетный период 2015 г составила 79 человек, из них 46 государственных 
служащих, что составляет 58,2 % от общего количества, 25 сотрудников – 
31,6 % и 8 работников бюджетной сферы – 10,1 %.  Данные в процентном со-
отношении представлены графически на диаграмме, рисунок 3. 
 
Рис. 3. Общая численность Грайворонского таможенного поста за 2015 г. 
 
Из рисунка 3 видно, что в общей численности персонала преобладает 
число государственных служащих. Количество должностей сотрудников, фе-
деральных государственных гражданских служащих и работников бюджет-
ной сферы в таможенной системе в целом определяется Правительством РФ, 
а в таможенных органах, организациях, учреждениях и предприятиях, подве-
домственных ФТС России – руководителем Федеральной таможенной служ-
бы. 
Далее рассмотрим данные по количественному составу персонала та-
моженного поста за период трех последних лет. 
Таблица 1 
Количественный состав численности работников Грайворонского таможенного по-
ста за 2013-2015 гг., чел.  
 















ков     списочно-
го состава 92 80 68 -12 -12 87,5 85 
Сотрудники 28 25 19 -3 -6 90,8 76 
Государственные 
служащие 
50 47 43 -3 -4 94 91,4 
Работники бюд-
жетной сферы 
10 8 6 -2 -2 80 75 
 
В таблице 1 представлен количественный состав численности работни-
ков Грайворонского таможенного поста, который отражен абсолютными и 
относительными  показателями характеризующие численность работников. 
Численность персонала Грайворонского таможенного поста на протяжении 
2013-2015 гг.  сокращалась, так в 2015 году по отношению к 2014, числен-
ность персонала сократилась на 12 человек. Это связанно с реорганизацион-
ными процессами Грайворонского таможенного поста, которые направлены 
на автоматизацию. Однако, сокращение численности персонала не привело к 
снижению качества и скорости работы таможенного поста. 
Качественные характеристики персонала представляют собой совокуп-
ность профессиональных, нравственных и личностных свойств, являющихся 
конкретным выражением соответствия персонала тем требованиям, которые 
предъявляются к должности или рабочему месту. Всю совокупность каче-
ственных характеристик персонала можно условно разделить на три основ-
ные группы: способности (уровень образования, объем полученных знаний, 
опыт работы в определенной сфере профессиональной деятельности, профес-
сиональные навыки), мотивации (сфера профессиональных и личных интере-
сов, стремление сделать карьеру, стремление к власти, готовность к дополни-
тельной ответственности и дополнительным нагрузкам), свойства (способ-
ность воспринимать определенный уровень физических, психических или 
интеллектуальных нагрузок, способность концентрации внимания, памяти и 
другие личностные свойства, необходимые для выполнения работы). 
Рассмотри данные качественного состава персонала Граворонского та-




Качественный состав персонала Грайворонского таможенного поста 2013-2015 гг., 
чел. 
 
Показатели Годы Отклонение (+,-) Темп роста  
2013 2014 2015 2014/2013 2015/2014 2014/2013 2015/2014 
Всего работ-
ников     спи-
сочного соста-
















13 8 4 -5 -4 61,5 50 
Со стажем ра-
боты до 5 лет 
17 15 23 -2 8 88,2 153,3 
Со стажем ра-
боты  5 лет и 
более 
75 65 45 -10 -20 86,6 69,2 
Женщины 39 22 8 -17 -14 56,4 36,3 
Мужчины 53 58 60 5 2 109,4 103,4 
В возрасте до 
30 лет 
30 33 35 3 2 110 106 
В возрасте 
старше 30 лет 
62 47 33 -15 -14 76 70,2 
 
Анализируя данные приложения 2, можно сказать, что большинство 
персонала имеет высшее образование, что оказывает положительное влияние  
на качество работы Грайворонского таможенного поста. В 2013 году количе-
ство лиц, имеющих высшее образование, составило 81,5%, в 2014- 87,5 %, а в 
2015 году-  93,4%. Так, в 2013 году из 75 человек, имеющих высшее образо-
вание 55 человек, соответствует занимаемой должности, это говорит об эф-
фективности управления  руководителей, так как они стараются набрать 
наиболее квалифицированные кадры. Также на Грайворонском таможенном 
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посту присутствует персонал, который имеет среднее образование, это мож-
но объяснить тем, что в работе  требуются люди имеющие рабочие специ-
альности с определенными знаниями, навыками и квалификацией, их работа 
менее ответственная и требует меньших затрат на заработную плату.  В 2013 
году численность работников, имеющих среднее образование, составила 17 
человек, из которых 13 соответствуют занимаемой должности. Грайворон-
ский таможенный пост отдает наибольшее предпочтение молодым специали-
стам.  Главной задачей таможенного поста в работе с молодыми специали-
стами является развитие интеллектуального потенциала молодых ученых и 
специалистов, повышение их профессионального уровня, формирования вы-
сококвалифицированного кадрового резерва. 
Как видно из приведенных данных таблицы 2, численность работников 
мужского пола превышает численность женщин. Это вызвано спецификой 
работы таможенного поста, требующей для должностей качеств, характер-
ных мужчинам. На протяжении 3-х лет, численность женского пола Грайво-
ронского таможенного поста сокращалась, а численность мужчин с каждым 
годом увеличивалась. 
Таким образом, можно проследить динамику возрастной структуры та-















Рис. 4. Динамика возрастной структуры Грайворонского таможенного постаза 
2013-2015 гг. 
 
Анализируя данные, представленные на рисунке 4, можно сказать, что  
на Грайворонском таможенном посту подавляющее большинство персонала 
находится в возрастной категории от 37 до 50 лет. Наименьший удельный вес 
в структуре занимают работники старше 50 лет. В 2013 году он составил 7,6 
%, в 2014 - 6,25, а в 2015 - 4,4%. Таким образом, кадровая политика Грайво-
ронского таможенного поста, направлена на омоложение персонала. 
Основная часть кадрового состава Грайворонского таможенного поста 
имеет высшее образование, при этом доля работников, имеющих высшее об-
разование, в общей численности персонала сокращалась за последние три го-
да. Ниже на рисунке представлены данные распределения персонала по обра-
зованию за 2013-2015 годы. 
 
 
Рисунок. 5. Образовательный состав Грайворонского таможенного поста за 2013-
2015 гг. 
 
По данным рисунка видно, что, например, в 2015 году количество лиц, 
имеющих высшее образование, составило 92,6 %, среднее образование – 4,4 

























предъявляемых к сотрудникам таможенных органов. Также среди общей 
численности сотрудников, имеющих высшее образование, преобладают лица, 
имеющие два и более образования. Эти сотрудники занимают руководящие 
должности Грайворонского таможенного поста. Разносторонние знания ру-
ководителей в различных областях, в значительной степени влияют на каче-
ство принятия управленческих решений. 
 Внедрение перспективных таможенных технологий, современные под-
ходы к повышению качества совершения таможенных операций и проведе-
ния таможенного контроля предъявляют высокие требования к профессио-
нальному уровню должностных лиц таможенных органов. 
Рассмотрим показатели, характеризующие движение рабочей силы 
Грайворонского таможенного поста. 
Движение работников на таможенном посту можно охарактеризовать 
следующими показателями: 
1) коэффициент оборота по приему – это отношение численности всех 
принятых работников за данный период к среднесписочной численности ра-
ботников за тот же период; 
2) коэффициент оборота по выбытию - это отношение всех выбывших 
работников к среднесписочной численности. 
Таким образом, коэффициенты оборота по приему или выбытию пока-
зывают степень обновления и выбытия кадрового состава. 
Таблица 3 
Коэффициенты движения рабочей силы Грайворонского таможенного поста за 
2013-2015 гг. 
 




2013 2014 2015 2014/2013 2015/2014 2014/2013 2015/2014 
Среднеспи-
сочная чис-
ленность 92 80 68 -12 -12 87,5 85 
Количество 
принятого 






















2,6 97,8 2,6 
 
На основе проведенных расчетов можно сделать вывод, что показатели, 
характеризующие движение рабочей силы, на протяжении 3-х лет сокраща-
лись. Число выбывших сотрудников превышает число поступивших, так в 
2015 году количество принятого персонала составило – 12 %, а количество 
выбывшего персонала, т.е уволившихся – 15,2%. Это негативным образом 
характеризует кадровую политику Грайворонского таможенного поста. 
В настоящее время на Грайворонском таможенном посту широко при-
меняются различные кадровые технологии, некоторые из них уже стали при-
вычными, другие же применяются в ограниченном количестве. Среди них 
можно выделить кадровые технологии такие как: аттестация сотрудников, 
кадровый резерв, обучение персонала, мотивация и стимулирование. 
Так,  сотрудники и государственные гражданские служащие подлежат 
обязательной аттестации, то есть периодической проверке и оценке их про-
фессиональных, деловых и личностных качеств, соответствия требованиям, 
предъявляемым к должностям государственной службы. 
Оптимальная периодичность проведения аттестации - не чаще, чем 
один раз в три года. Учитывая, что проведение процедуры требует времен-
ных затрат и создает в коллективе напряженную обстановку установление 
меньшего срока видится нецелесообразным. 
   Следует иметь в виду, что срок проведения аттестации меньший, чем 
один раз в три года, может быть признан ухудшающим положение работника 
по сравнению нормами, содержащимися в нормативных правовых актах.  
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Ниже на рисунке представлена динамика, прохождения должностными 
лицами таможенных органов Грайворонского таможенного поста за период 
последних 3- лет, 2013-2015 гг. 
 
Рис. 6. Динамика, прохождения аттестации должностными лицами Грайворонского тамо-
женного поста за 2013-2015 гг. 
 
Из приведенного выше рисунка, можно сказать, что в 2013 году коли-
чество лиц, прошедших аттестацию составило 20,6 %, в 2014 году – 13,75 %, 
а в 2015 году - 9 %. По результатам аттестации аттестационной комиссией 
было вынесено решение, что все сотрудники, проходящие аттестацию, соот-
ветствуют занимаемой должности.  
Так, на основе кадровой технологии аттестации в 2013 году аттестаци-
онной комиссией было принято решение, что 2 сотрудника соответствует за-
мещаемой должности и рекомендуется к включению в установленном поряд-
ке в кадровый резерв для замещения вакантной должности в порядке долж-
ностного роста и 3 человека соответствует замещаемой должности при усло-
вии успешного прохождения профессиональной переподготовки или повы-
шения квалификации.  
В ходе аттестации оцениваются знания гражданского служащего, его 
профессиональные навыки, опыт работы, качество работы, эффективность 
служебной деятельности, достижение поставленных задач и конкретных ре-
зультатов и т.п. В результате проведенной аттестации можно сделать выводы 














В ходе проведения аттестации наряду с определением соответствия 
гражданских служащих занимаемым должностям решается ряд других задач, 
в частности: 
− выявление перспективы использования потенциальных способностей 
работника, стимулирования роста его профессиональной компетенции; 
− определение степени необходимости повышения квалификации, 
профессиональной подготовки или переподготовки служащего; 
− обеспечение возможности долгосрочного планирования передвиже-
ния кадров, а также своевременного освобождения работника от должности 
или перевода на менее квалифицированную работу. 
Таким образом, под аттестацией государственных гражданских служа-
щих следует понимать проводимую в различных формах периодическую 
обязательную процедуру оценки теоретических и практических знаний и 
навыков, личностных качеств гражданского служащего, осуществляемую в 
установленных целях аттестационными комиссиями государственного орга-
на, с которым у служащего заключен служебный контракт, и результатом ко-
торой является продолжение, изменение или прекраще-
ние служебного контракта. 
На Грайворонском таможенном посту ежедневно ведется систематиче-
ский анализ и контроль выполнения контрольных показателей эффективно-
сти деятельности, с предоставлением отчетов руководству и отделам тамож-
ни, вышестоящим таможенным органам. Регулярно проводится работа по по-
вышению эффективности и качества досмотровых операций, обеспечению 
сокращения времени на выполнение таможенных формальностей, обеспече-
нию применения системы управления рисками при выборе объектов тамо-
женного досмотра и иных средств таможенного контроля с соблюдением 
принципов выборочности и достаточности. 
Еженедельно проводятся занятия по профессиональной учебе, в соот-
ветствии с утвержденным Планом-расписанием, а также дополнительные за-
нятия по различным направлениям деятельности, в некоторых случаях с при-
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нятием зачетов. Должностные лица поста успешно проходят обучение на 
курсах повышения квалификации и получают дополнительное профессио-
нальное образование. Особое внимание уделяется самоподготовке, как важ-
нейшему методу повышения своего уровня профессионального мастерства. 
Система подготовки обучения персонала может быть эффективной 
только в том случае, если будет проанализировано существующее положение 
персонала, оценена перспектива и сформирован образ желаемого будущего, 
спрогнозированы изменения после обучения персонала, подготовлены про-
екты изменения, определены сроки и затраты. 
Характеристики системы обучения персонала с позиций ее эффектив-










Рис. 7. Характеристики системы обучения 
 
Анализируя данные Грайворонского таможенного поста за 2013-2015 
гг., было выявлено, что количество лиц, прошедших обучение, в 2015 году, 
















Рис. 8. Количество лиц, прошедших профессиональную переподготовку или повы-
шение квалификации Грайворонского таможенного поста за 2013-2015 гг. 
 
Анализируя рисунок 8, можно сказать, что в 2015 году, по сравнению с 
2014 годом, количество лиц, прошедших обучение возросло на 10,9 %. Это 
говорит о готовности персонала к обучению и саморазвитию, так как для 
государственной гражданской службы повышение квалификации персонала 
– одно из средств ее развития. 
Среди наиболее важных мотивов повышения государственными слу-
жащими своей квалификации следует отметить наиболее часто встречаю-
щийся – стремления к новым знаниям, который может быть вызван необхо-
димостью изучения нового законодательства, назначения на новую долж-
ность, изменения направления деятельности органа исполнительной власти 
или должностных обязанностей, подтверждения своего уровня как специали-
ста и т.д.  
Говоря о кадровой технологии мотивации Грайворонского таможенно-
го поста можно отметить, что методы мотивации различаются в зависимости 
от того, к какой категории персонала относится то, или иное лицо. 










− месячный оклад в соответствии с должностью; 
− месячный оклад в соответствии с классным чином; 
− дополнительные выплаты:  
− ежемесячные (за выслугу лет, за особые условия службы, за работу 
со сведениями, составляющими государственную тайну, денежное поощре-
ние); 
− разовые (за  выполнение особо важных и сложных заданий; при 
предоставлении ежегодного отпуска; за безупречную и эффективную служ-
бу; при увольнении, выходе на пенсию и т.п.) 
К дополнительным выплатам государственным гражданским служа-
щим относятся: 
1) ежемесячная надбавка к должностному  окладу за выслугу лет на  
гражданской службе в размерах: 
− от 1 года до 5 лет – 10 %; 
− от 5 до 10 лет – 15 %; 
− от 10 до 15 лет – 20 %; 
− свыше 15 лет – 30 %;  
2) ежемесячная надбавка к должностному окладу за особые условия  
гражданской службы в размере до 200% этого оклада; 
3) ежемесячная процентная надбавка к должностному окладу за работу 
со сведениями, составляющими государственную тайну; 
4) премии за выполнение особо важных и сложных заданий. 
В 2013 году должностные лица Грайворонского таможенного поста по-
ощрялись 20 раз: награждены медалями разных степеней «За службу в тамо-
женных органах» - 5 человек, благодарностью руководителя ФТС – 1 челове-
ка, нагрудным знаком «Ветеран таможенной службы» - 3 человека, благо-
дарностью начальника ЦТУ – 2 человека, благодарностью начальника Белго-




Всего в 2014 году должностные лица и работники Грайворонского та-
моженного поста поощрялись 50 раз: награждены медалями разных степеней 
«За службу в таможенных органах» - 8 человек, благодарностью руководите-
ля ФТС – 2 человека, нагрудным знаком «Ветеран таможенной службы» - 7 
человек, благодарностью начальника ЦТУ – 1 человек, благодарностью 
начальника Белгородской таможни - 8 человек, индивидуальными разовыми 
премиями – 7 человек. 
В 2015 году должностные лица и работники Грайворонского ТП поощ-
рялись 20 раз: награждены медалями разных степеней «За службу в тамо-
женных органах» - 7 человек, благодарностью руководителя ФТС – 1 челове-
ка, нагрудным знаком «Ветеран таможенной службы» - 3 человека, благо-
дарностью начальника ЦТУ – 2 человека, благодарностью начальника Белго-
родской таможни - 7 человек. 
Изучив, практику применения кадровых технологий на  примере Грай-
воронского таможенного поста было выявлено ряд проблем, которые в зна-
чительной степени влияют на эффективность работы таможенного поста.  
1. Первой из таких проблем, является отсутствие кадровой технологии 
наставничества, что затрудняет процесс адаптации специалистов, в также 
решение сугубо профессионального круга задач. 
2. Второй проблемой является текучесть кадров. Главными факторами, 
влияющими на данный показатель, являются: условия труда, а также величи-
на заработной платы. 
3. Третьей проблемой является несовершенство проведение кадровой 
технологии аттестации.  
Таким образом, анализируя практику применения кадровых технологий 
в системе управления таможенных органов, можно сделать следующие выво-
ды: 
Во–первых, Грайворонский таможенный пост − пограничный и тамо-
женный переход из России в Украину. Регион деятельности Грайворонского 
таможенного поста - Грайворонский и Борисовский районы. Грайворонский 
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таможенный пост Белгородской таможни осуществляет таможенное оформ-
ление товаров, поступающих или отправляемых предприятиями и фирмами, 
расположенными на территории пяти районов Белгородской области: Грай-
воронского, Борисовского, Краснояружского, Ракитянского и Ивнянского. 
Грайворонский таможенный пост — имеет по 2 полосы движения на въезд и 
столько же на выезд. Разрешено пешеходное пересечение границы. Грайво-
ронский таможенный пост, включен в перечень таможенных органов, имею-
щих достаточную техническую оснащенность, в том числе для применения 
электронной формы декларирования с представлением сведений через «Ин-
тернет», однако необходимо постоянное поддержание  текущего состояния 
оборудования и его постоянное совершенствование, а также повышение эф-
фективности деятельности работников. 
 Во–вторых, в настоящее время на Грайворонском таможенном посту 
особое внимание уделяется кадровым технологиям. К числу прогрессивных 
относится: аттестация персонала, обучение, мотивация и стимулирование, 
кадровый резерв должностных лиц, так как от их использования напрямую 
зависит эффективность работы таможенного поста. Для успешного функцио-
нирования таможенного поста нужны люди с определѐнными способностя-
ми, профессией, профессиональным опытом, а это означает, что возникает 
необходимость в оценке их профессиональных, деловые и личностные ка-
честв. 
В–третьих, анализ качественного и количественного состава персонала 
Грайворонского таможенного поста, показал, что наряду с положительными 
моментами, связанными с кадровыми технологиями Грайворонского тамо-
женного поста существуют определенные проблемы, которые стоит решить. 
Среди таких проблем можно выделить: трудности, возникаемые в процессе 
адаптации сотрудников, текучесть кадров, редкое проведение кадровой тех-
нологии атттестации.  В следствие, это приводит к снижению эффективности 


















РАЗДЕЛ III. СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ КАДРОВЫХ ТЕХНОЛОГИЙ В 
СИСТЕМЕ УПРАВЛЕНИЯ ТАМОЖЕННЫХ ОРГАНОВ 
 
Рост показателей эффективности деятельности таможенного поста в 
значительной степени зависит от проведения целенаправленной работы по 
формированию кадрового потенциала, которая становится особенно актуаль-
ным в процессе реформирования системы государственной службы. 
Одна из ключевых проблем формирования кадровой политики государ-
ственных органов заключается в том, что кадровый потенциал системы госу-
дарственной службы используется не в полной мере, что, в первую очередь, 
определяется незначительным вниманием, уделяемым анализу сложившейся 
кадровой ситуации и эффективности использования кадрового потенциала.  
На сегодняшний день одной из наиболее существенных проблем 
управления кадровым потенциалом государственной службы является низ-
кий уровень организации трудовой деятельности государственных служащих 
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и нерациональность в использовании их потенциала. Данные проблемы в 
первую очередь связаны с наличием несовершенств в организационной 
структуре государственных учреждений и неэффективным использованием 
современных кадровых технологий. 
Таким образом, можно сказать, что кадровые технологии представляют 
важные способы управленческого воздействия на количественные и каче-
ственные характеристики состава персонала таможенного поста и призваны 
обеспечивать эффективное управление профессиональными возможностями 
человека в системе таможенных органов. Они позволяют получить всесто-
роннюю достоверную персональную оценочную информацию о человеке, те-
кущие и перспективные, количественные и качественные характеристики со-
става персонала, высокие результаты деятельности каждого специалиста. 
Исходя из ранее проведенного анализа кадровых технологий в системе 
управления таможенных органов, было выявлено, что на Грайворонском та-
моженном посту существует ряд проблем, решение которых возможно лишь 
с помощью внедрение чего - то нового, позволяющего изменить уже суще-
ствующий процесс управления. 
Такими нововведениями могут стать кадровая технология наставниче-
ства для вновь поступающих сотрудников, такая технология, как «картина 
рабочего дня», которая позволит оценить, проанализировать и даст возмож-
ность перераспределить обязанности среди сотрудников, даст более актуаль-
ную оценку работе таможенных органов, также необходимо сократить вре-
менной отрезок между первой и последующей аттестацией.  
Ожидаемыми результатами внедрения таких новшеств на Грайворон-
ском посту, как кадровая технология наставничества, картина рабочего дня и 
систематическое проведение аттестации повысят эффективность работы 
вновь прибывших сотрудников и позволят оценить работу уже существую-
щего персонала, а также позволят снизить текучесть персонала. 
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Адаптация персонала представляет собой процесс, при котором проис-
ходит приспособление сотрудников к изменяющимся условиям внутренней и 
внешней среды таможенного поста.  
Также, адаптацию молодых работников можно рассматривать, как со-
циально-психологический процесс, включения молодого специалиста или 
рабочего в трудовой коллектив. 
Чтобы решить трудности, возникаемые в процессе адаптации необхо-
димо внедрить кадровую технологию наставничества. 
Наставничество является кадровой технологией, обеспечивающей переда-
чу посредством планомерной работы знаний, навыков и установок от более 
опытного сотрудника – менее опытному. 
Целями наставничества являются оказание помощи государственным  
служащим Грайворонского таможенного поста в их профессиональном ста-
новлении, приобретении профессиональных знаний и навыков выполнения 
служебных обязанностей, адаптация в коллективе, а также воспитание дис-
циплинированности. 
Посредством наставничества могут решаться следующие задачи: 
− ускорение процесса профессионального становления государствен-
ных служащих, развитие их способности самостоятельно, качественно и от-
ветственно выполнять возложенные функциональные обязанности в соответ-
ствии с замещаемой должностью; 
− адаптация государственных служащих к условиям осуществления 
служебной деятельности; 
− развитие профессионально-значимых качеств личности;  
− формирование сплоченного грамотного коллектива за счет включе-
ния в адаптационный процесс опытных государственных служащих, сниже-
ние текучести кадров. 
Организация и внедрение наставничества на Грайворонском таможен-
ном посту предполагает реализацию четырех основных этапов, графически, 















Рис. 9. « Этапы наставничества » 
 
На первом этапе принимаются необходимые документы, определяются 
ответственные лица за организацию и руководство наставничеством, а также 
выбираются формы наставничества. 
На втором этапе происходит назначение наставников и лиц, в отноше-
нии которых осуществляется наставничество. 
На третьем этапе происходит реализация процесса наставничества: 
утверждается перечень мероприятий по наставничеству, определяются фор-
мы и методы работы наставников, осуществляется выбор инструментов, 
применяемых для реализации наставничества. 
Завершающий этап предполагает подведение итогов наставничества и 
получение обратной связи от наставников и лиц, в отношении которых осу-
ществлялось наставничество, с помощью заполнения формализованных от-
четов (анкет). Далее происходит обработка формализованных отчетов (ан-
кет), оценка профессиональных компетенций лиц, в отношении которых 
осуществлялось наставничество, и стимулирование наставников и лиц, про-
шедших наставничество,  по его итогам. 
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На первом этапе происходит издание распорядительного акта о внед-
рении наставничества. 
Положение о наставничестве утверждается начальником Граворонско-
го таможенного поста. 
Указанный распорядительный акт, будет является организационной ос-
новной для внедрения наставничества на Грайворонском таможенном посту. 
Также для реализации наставничества на таможенном посту могут со-
здаваться специализированные структуры либо определяться ответственные 
лица. 
При этом, на руководителя наставничества могут быть возложены сле-
дующие функции и должностные обязанности: 
− назначение наставников; 
− обеспечение систематического рассмотрения вопросов организации 
наставничества на оперативных совещаниях; 
− оказание методической и практической помощи наставникам в пла-
нировании их работы, обучении, профессиональной и должностной адапта-
ции лиц, в отношении которых осуществляется наставничество; 
− изучение, обобщение и распространение положительного опыта ра-
боты наставников; 
− заслушивание отчетов наставников о проделанной работе; 
− определение мер поощрения (демотивации) наставников; 
− отстранение от наставничества наставников, недобросовестно отно-
сящихся к работе по наставничеству. 
Координация, организационное и документационное сопровождение 
наставничества на таможенном посту возлагается на отдел кадров таможен-
ного поста.  
Организационное сопровождение наставничества заключается в:  
− информационном обеспечении подбора наставников;  
− анализе, обобщении опыта работы наставников; 
55 
 
− поддержании контакта с наставником и лицом, в отношении которо-
го осуществляется наставничество, для оказания необходимой помощи в 
рамках своей компетенции.  
Документационное сопровождение процесса наставничества заключа-
ется в: 
− подготовке проектов распорядительных актов, сопровождающих 
процесс наставничества; 
− оказании консультационной помощи в разработке перечня меропри-
ятий по наставничеству; 
− осуществлении контроля за завершением периода наставничества и 
внесения в личные дела государственных служащих соответствующих запи-
сей и документов. 
Координация работы по наставничеству заключается в: 
− проведении анкетирования лиц, в отношении которых осуществляет-
ся наставничество, с целью выявления эффективности работы с ними настав-
ников; 
− ликвидации выявленных затруднений в процессе адаптации лиц, в 
отношении которых осуществляется наставничество; 
− оценке профессиональных компетенций лиц, в отношении которых 
осуществляется наставничество, с целью проверки приобретенных ими зна-
ний и навыков; 
− анализе, обобщении и распространении позитивного опыта настав-
ничества. 
Назначение наставников предполагает определение наиболее подходя-
щих кандидатур для осуществления наставничества, получение их согласия и 
утверждение в качестве персонального наставника для лиц, в отношении ко-
торых осуществляется наставничество. 
Для лиц, в отношении которых осуществляется наставничество, также 
необходимо получение их согласия на участие в процессе наставничества. 
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Для каждого лица, в отношении которого необходимо организовать 
наставничество, определяется наиболее подходящая форма наставничества. 
Форма наставничества определяется исходя из потребности лица, в от-
ношении которого осуществляется наставничество, в профессиональных зна-
ниях и навыках, а также в зависимости от должности, которую он замещает. 
Исходя из характера необходимых к передаче в процессе наставничества 
профессиональных знаний и навыков, форма наставничества может преду-
сматривать назначение наставников как из числа наиболее опытных государ-
ственных служащих, так и из числа лиц с меньшим стажем государственной 
службы или работы (службы) по специальности, направлению подготовки, 
однако с более высокой квалификацией исполнения требуемых конкретных 
должностных обязанностей. 
При выборе формы наставничества учитываются: существующий уро-
вень подготовки лица, в отношении которого осуществляется наставниче-
ство, необходимый для исполнения данным лицом перечень должностных 
обязанностей и наличие потенциальных наставников необходимого профиля 
и квалификации. 
Такими формами могут быть: 
1. Назначение наставников из числа старших по должности государ-
ственных служащих соответствующего структурного подразделения. 
Назначение наставников из числа старших по должности государ-
ственных служащих соответствующего структурного подразделения осу-
ществляется в случае необходимости приобретения лицом, в отношении ко-
торого осуществляется наставничество, специализированных профессио-
нальных навыков и необходимости выполнения должностных обязанностей, 
для которых требуется высокий уровень квалификации. 
2. Назначение наставников из числа равных по должности государ-
ственных служащих соответствующего структурного подразделения. 
Назначение наставников из числа равных по должности государствен-
ных служащих осуществляется в случае необходимости приобретения лицом, 
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в отношении которого осуществляется наставничество, технических навыков 
и исполнения типовых должностных процедур с устоявшимся процессом их 
осуществления. 
3. Назначение наставников из числа старших по должности государ-
ственных служащих смежного структурного подразделения. 
Назначение наставников из смежного структурного подразделения  
осуществляется в случае отсутствия наставника необходимого профиля и 
квалификации в соответствующем структурном подразделении или в случае 
необходимости приобретения лицом, в отношении которого осуществляется 
наставничество, знаний и навыков, которыми не обладают государственные 
служащие соответствующего подразделения в силу иного профиля работы 
или специализации. 
4. Назначение наставников из числа лиц, уволенных в связи с достиже-
нием предельного возраста пребывания на государственной службе. 
Назначение наставников из числа лиц, уволенных в связи с достижени-
ем предельного возраста пребывания на государственной службе, может 
осуществляться в любом из перечисленных выше случаев при условии обла-
дания данными лицами необходимыми знаниями и навыками, а также соот-
ветствия иным требованиям, предъявляемым к наставникам. 
5. Осуществление группового наставничества. 
Назначение наставников может осуществляться для группы лиц, в слу-
чае формирования нового структурного подразделения, одновременного по-
ступления на государственною служб, большого числа кандидатов со схожим 
уровнем квалификации и направлением профессиональной деятельности и 
иных случаях, при которых нескольким лицам, в отношении которых осу-
ществляется наставничество, одновременно требуется схожая программа 
подготовки, а также в случае недостаточного числа наставников.  




− государственные служащие, впервые поступившие на государствен-
ную службу Грайворонского таможенного поста (в том числе с испытатель-
ным сроком);  
− государственные служащие, назначенные на иную должность госу-
дарственной службы Грайворонского таможенного поста; 
− государственные служащие, изменение и (или) выполнение новых 
должностных обязанностей которых требует новых профессиональных зна-
ний и практических навыков;  
− государственные служащие, изъявившие желание в назначении 
наставника (по согласованию с руководителем органа власти);  
Указанным лицам наставничество устанавливается с их согласия. 
Исходя из потребности лица, в отношении которого осуществляется 
наставничество, в профессиональных знаниях и навыках, а также в соответ-
ствии с уровнем его начальной подготовки и опытом работы наставник со-
ставляет перечень мероприятий, необходимых для осуществления при про-
хождении наставничества. 
Перечень мероприятий по наставничеству может включать: 
− последовательность и этапность действий наставника и лица, в от-
ношении которого осуществляется наставничество; 
− мероприятия по ознакомлению лица, в отношении которого осу-
ществляется наставничество, с рабочим местом и коллективом; 
− мероприятия по ознакомлению лица, в отношении которого осу-
ществляется наставничество, с должностными обязанностями, квалификаци-
онными требованиями, целями и задачами деятельности Грайворонского та-
моженного поста; 
− -совокупность мер по профессиональной и должностной адаптации 
лица, в отношении которого осуществляется наставничество; 
− изучение теоретических и практических вопросов, касающихся ис-
полнения должностных обязанностей; 
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− выполнение лицом, в отношении которого осуществляется наставни-
чество, практических заданий; 
− перечень мер по закреплению лицом, в отношении которого осу-
ществляется наставничество, профессиональных знаний и навыков; 
− перечень мер по содействию в выполнении должностных обязанно-
стей; 
− другие мероприятия по наставничеству. 
В течение десяти дней по завершении наставничества наставник запол-
няет формализованный отчет о результатах работы лица, в отношении кото-
рого осуществлялось наставничество. 
В течение десяти дней по завершении наставничества лицо, в отноше-
нии которого осуществлялось наставничество, заполняет формализованный 
отчет о процессе прохождения наставничества и работе наставника, включая 
оценку деятельности наставника. Заполненный формализованный отчет сда-
ется лицом, в отношении которого осуществлялось наставничество, в отдел 
кадров Белгородской таможни. 
Затем, отдел кадров осуществляет обработку и анализ представленных 
формализованных отчетов наставников, лиц, в отношении которых осу-
ществлялось наставничество, а также руководителей структурных подразде-
лений, в которых осуществлялось наставничество. По результатам обобще-
ния и анализа отдел кадров подготавливает предложения по стимулированию 
работы наставников, а также по распространению лучшего опыта наставни-
чества, публикует результаты работы наставников, отзывы о наставниках и 
другие информационные и аналитические материалы. 
Оценка лиц, в отношении которых осуществляется наставничество, 
проводится в целях определения уровней выраженности профессиональных 
компетенций, необходимых для надлежащего исполнения должностных обя-
занностей в соответствии с профилем компетенций соответствующей долж-
ности государственной службы. 
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По результатам комплексной оценки лиц, в отношении которых осу-
ществляется наставничество, проводимой на таможенном посту, определяет-
ся фактический (имеющийся) уровень выраженности каждой из профессио-
нальных компетенций, содержащейся в профиле компетенций соответству-
ющей должности государственной службы и формируется карта компетен-
ций.  
Карта компетенций – документ, отражающий оценку требуемых и фак-
тически имеющихся  профессиональных компетенций служащего, которыми  
он должен обладать для успешного выполнения работы по конкретной долж-
ности. 
С учетом компетенций, по которым выявлен недостаточный уро-
вень выраженности и требующих дальнейшего развития, а также в соот-
ветствии с уровнем начальной подготовки и опытом работы лица, в отноше-
нии которого осуществляется наставничество, наставник составляет перечень 
мероприятий (индивидуальный план развития), необходимых при прохожде-
нии наставничества. 
Результатами эффективной работы наставника считаются: 
− освоение и использование лицом, в отношении которого осуществ-
лялось наставничество, в практической деятельности нормативных правовых 
актов, регламентирующих исполнение должностных обязанностей, умение 
применять полученные теоретические знания в служебной деятельности; 
− положительная мотивация к профессиональной деятельности и про-
фессиональному развитию, самостоятельность и инициативность в служеб-
ной деятельности; 
− самостоятельность лица, в отношении которого осуществлялось 
наставничество, при принятии решений и выполнении им должностных обя-
занностей; 
− дисциплинированность и исполнительность при выполнении распо-
ряжений и указаний, связанных со служебной деятельностью. 
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Результаты работы наставника учитываются при проведении аттеста-
ции, квалификационного экзамена наставника, продвижении его по службе, 
материальном и нематериальном стимулировании. 
Наставники, показавшие высокие результаты, могут быть представле-
ны решением руководителя таможенного поста к следующим видам поощре-
ний: 
− объявление благодарности, награждение почетной грамотой; 
− помещение фотографии наставника на доску почета таможенного 
поста; 
− награждение нагрудным знаком наставника; 
− внесение предложения о рекомендации по результатам аттестации к 
включению в кадровый резерв для замещения вакантной должности государ-
ственной службы в порядке должностного роста; 
− внесение предложения о назначении на вышестоящую должность; 
− материальное стимулирование за выполнение функций наставника 
(выплата премий за выполнение особо важного и сложного задания, выплата 
ежемесячной надбавки за сложность, напряженность и высокие достижения в 
труде); 
− присвоение почетного звания «Лучший наставник Грайворонского 
таможенного поста». 
Проблему текучести кадров в системе управления таможенных органов 
можно решить двумя способами. 
Во - первых, необходимо равномерное распределение нагрузки среди 
сотрудников таможенного поста. 
Во – вторых, экономическую составляющую мотивационного меха-
низма таможенных органов необходимо дополнить социально-
экономическими методами мотивации. 
Чтобы оценить нагрузку персонала таможенного поста необходимо 
внедрение кадровой технологии «картины рабочего дня». 
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«Картина рабочего дня» – представляет собой, комплекс мероприятий, 
направленных на подведение итогов работников, в конце рабочего дня. 
Картина рабочего дня должна проводиться раз в месяц согласно утвер-
жденному графику начальника Грайворонского таможенного поста. В начале 
утверждается  график о ежемесячном проведении  картины рабочего дня в 
структурных подразделениях. На основании этого графика подготавливаются 
приказы кадровым сотрудником, в котором указывается: кто из сотрудников 
назначается ответственным за проведение, дата и в отношении кого прово-
дится данное мероприятие. Данная работа будет осуществляться на основа-
нии Положения о проведении «картины рабочего дня», которая должна раз-
рабатываться в соответствии с должностными инструкциями, особенностями 
каждого положения о каждом структурном подразделении. 
Контролирующим лицом может быть кадровый работник таможенного 
поста. 
После подписания приказа о проведении данного мероприятия кадро-
вый работник с начала рабочего дня и до его окончания, указанного в прика-
зе для проведения мероприятия заполняет таблицу указанной формы, в кото-
рой прописывается: в отношении какого сотрудника проводится «картина 
рабочего дня», дата проведения, присваиваемый номер регистрации, номер 
выполняемых работ, их название, время начала и окончания. Данная форма 
подписывается кадровым сотрудником проводившим, данное мероприятие. 
 
Форма, для проведения «картины рабочего дня» 
«Картина рабочего дня» 
В отношении _____________________________________________ 
(должность, ФИО) 
 
«22»января 2016 г. №1021_ 
 
№ п/п Вид выполняемых работ Время начала Время окончания 
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1 Проведение таможенного осмот-
ра 
9-00 9-15 
2 Подготовка служебной записки 10-30 11-00 




Работник кадровой службы                     (ФИО, подпись) ___________ 
 
 Данные бланки регистрируются в Журнале регистрации бланков про-
ведения «картины рабочего дня». 
В конце квартала, после обобщения, готовится сводная ведомость по 
каждому сотруднику. Данная ведомость может указывать на то, что обязан-
ность среди сотрудников распределена равномерно. Поэтому, кадровый ра-
ботник может подавать ходатайство начальнику таможни после согласования 
с начальником Грайворонского таможенного поста, о перераспределении 
должностных обязанностей и внесении изменений в должностные инструк-










Рис.10.  Процесс подачи ходатайства 
 
В конце каждого рабочего дня в течение месяца, контролирующие лицо 
таможенного поста подводит итоги работы специалистов, сверяя объем про-











ронского таможенного поста. Итог заверяется подписью работника с указа-
нием должности в специальном журнале. 
Что касается экономической составляющей мотивационного механизма 
таможенных органов, то ее необходимо дополнить социально-
экономическими методами мотивации, такими как:  
− социальные льготы, включающие в себя  медицинское страхование 
государственных служащих и членов их семей;  
− оплаты стоимости проезда государственному служащему и членам 
его семьи один раз в год. 
Одной из форм повышения трудовой мотивации является диверсифи-
кация социального пакета госслуслужащих - предоставление выбора в допу-
стимых пределах дополнительных вознаграждений, в наибольшей мере отве-
чающих их потребностям: предоставление основных и дополнительных га-
рантий, когда основное, или защитное обеспечение распространяется на всех 
сотрудников (медицинское страхование, страхование жизни и пенсионные 
выплаты), а дополнительными льготами (беспроцентная ссуда на приобрете-
ние жилья, оплата спортивных занятий, бесплатные обеды и др.) могут вос-
пользоваться госслужащие с определенным стажем работы. 
Приоритетами работы в системе государственной службы в настоящее 
время являются стабильность деятельности, профессиональный опыт и инте-
ресное содержание труда, что указывает на высокий уровень мотиваций ин-
теллектуального развития, профессионального совершенствования и творче-
ской самостоятельности. 
Для решения проблем, связанных с проведением аттестации, следует 
внести изменения в законодательную базу, то есть необходимо сократить 
временной отрезок между первым и последующим проведением аттестации. 
Систематическое проведение аттестации будет способствовать наибо-
лее рациональному использованию профессиональных и личностных качеств 




Также проведение аттестации следует проводить в два этапа. На пер-
вом этапе будут оцениваться деловые качества и квалификация; будет выяв-
лен уровень профподготовки; определено соответствие занимаемой государ-
ственной должности; будут оцениваться знания, навыки, опыт, итогов дея-
тельности. 
На втором этапе проведения аттестации должны оцениваться социаль-
но – психологические характеристики. Основными, среди которых должны 
быть: информированность, дисциплинированность, активность, организован-
ность и сплоченность коллектива. 
Выявление социально психологических характеристик необходимо в 
деятельности таможенных органов. Так как профессиональная деятельность 
таможенника является одним из экстремальных видов деятельности, требует 
психологической и эмоциональной устойчивости, в некоторых случаях свя-
зана с риском. 
Для совершенствования кадровых технологий в системе управления 
таможенных органов необходимо: 
1. Внедрить кадровую технологию наставничества. 
2. Внедрить кадровую технологию «картина рабочего дня, экономиче-
скую составляющую мотивационного механизма таможенных органов необ-
ходимо дополнить социально-экономическими методами мотивации. 
3. Внести изменения в законодательную базу о проведении аттестации. 
Таким образом, можно сделать следующие выводы: 
Во–первых, внедрение кадровой технологии наставничества позволит 
более опытному и квалифицированному сотруднику передать своему под-
опечному (наставляемому, обучаемому) знания и навыки, необходимые тому 
для эффективного выполнения профессиональных обязанностей. Иными сло-
вами наставничество направлено на развитие прикладных профессиональных 
компетенций человека. Наставничество считается одним из самых старых и 
эффективных способов передачи знаний и навыков молодым сотрудникам в 
процессе их адаптации в новом коллективе. При работе с новыми кадрами 
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наставничество носит характер постоянного метода обучения сотрудников 
непосредственно на рабочем месте. 
Во–вторых, в таможенных органах в достаточной степени применяются 
экономические методы стимулирования, однако в настоящее время требуется 
использование современных кадровых технологий в области мотивации 
должностных лиц таможенных органов, а использование известных техноло-
гий должно наполняться новым содержанием. 
В–третьих, кадровая политика - это система работы с персоналом, 
обеспечивающая оптимальный для достижения целей таможенного поста 
кадровый состав. Для успешной реализации государственной кадровой поли-
тики необходимо использование современных  кадровых технологий на ос-
нове общих принципов для формирования кадрового состава государствен-
ной службы, способного на должном уровне реализовывать функции госу-
дарства. Реализация эффективной кадровой политики позволит решить про-
блемы старения кадрового состава государственной службы, снижения уров-
ня квалификации кадров, отсутствия специалистов в отдельных областях при 
невозможности переподготовки действующих сотрудников и т.д. Главной за-
дачей кадровой политики является привлечение на государственную служб 
квалифицированных специалистов, имеющих необходимую квалификацию, 















В управленческой деятельности таможенных органов важное место за-
нимают технологии, применение которых позволяет решать задачи кадрового 
обеспечения. Их принято называть кадровыми технологиями. 
Под кадровыми технологиями следует понимать средство управления 
количественными и качественными характеристиками состава персонала, 
обеспечивающее достижение целей таможенных органов и ее эффективное 
функционирование. 
 ˎ 
Для того чтобы таможенные органы успешно справлялись с теми зада-
чами, которые перед ними стоят, нужны люди с определенными способно-
стями, профессией, профессиональным опытом. А это означает, что таких 
людей следует сначала найти на рынке труда, оценить их профессиональные, 
деловые и личностные качества, произвести отбор и ввести в состав тамо-
женных органов. 
Но этого недостаточно. Ведь можно привлечь к работе в требуемый и 
по количеству и по качеству персонал, но высокоэффективной работы не по-
лучить. Чтобы способности, которыми обладают люди, могли быть реализо-
ваны и в их интересах, и в интересах таможенных органов, необходимо 
научиться управлять человеческими возможностями. Надо уже в ходе работы 
персонала производить такие управленческие действия, которые позволяли 
бы своевременно оценивать уровень его квалификации, перемещать его на ту 
должность, где его возможности наиболее полно могли бы быть востребова-
ны, обеспечивать заинтересованность в качестве и количестве труда и др. 
Эти управленческие действия осуществляются также с применением кадро-
вых технологий. 
Содержание кадровых технологий представляет совокупность последо-
вательно производимых действий, приемов, операций, которые позволяют 
либо получить информацию о возможностях человека (способностях, про-
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фессиональных знаниях, умениях, навыках), сформировать требуемые для 
организации, либо изменить условия их реализации. 
Преᶥждеᶥ всеᶥго, кадровыеᶥ теᶥхнологии, позволяют оптимизировать про-
цеᶥссы кадрового обесᶥпеᶥчеᶥния государственᶥных органов: отбор кандидатов на 
должности гражданской службы, аттесᶥтацию пеᶥрсонала государствеᶥнных ор-
ганов с учетᶥом совреᶥменᶥных треᶥбований к профеᶥссиональным и морально-
психологичеᶥским качеᶥствам гражданских служащих, мотивацию граждан-
ских служащих, планированиеᶥ их професᶥсионального и должностного роста, 
работу с реᶥзерᶥвом кадров. 
В Федᶥеᶥральном законеᶥ «О государствеᶥнной гражданской службе ᶥ Рос-
сийской Феᶥдеᶥрации» указываются кадровыеᶥ техᶥнологии, примеᶥнеᶥниеᶥ кото-
рых неᶥобходимо на государствеᶥнной службе.ᶥ 
Среᶥди таких теᶥхнологий можно выдеᶥлить: 
− Аттесᶥтация пеᶥрсонала; 
− Квалификационный экзамеᶥн; 
− Мотивация пеᶥрсонала; 
− Обученᶥиеᶥ; 
− Кадровый реᶥзерᶥв; 
− Открытый конкурс; 
− Собеᶥседᶥованиеᶥ. 
Всеᶥ кадровыеᶥ теᶥхнологии взаимосвязаны, взаимодополняют друг друга. 
Они органично включенᶥы в структуру управленᶥия кадрами государствеᶥнных 
служащих, имеᶥют объеᶥкт своеᶥго воздейᶥствия и выполняют спеᶥцифичеᶥскиеᶥ 
управленᶥчеᶥскиеᶥ функции.  
При нынеᶥшних теᶥмпах правовых преоᶥбразований знаниеᶥ, формы, 
метᶥоды и теᶥхнологии работы устареᶥвают особеᶥнно быстро. 
Кадровая служба должна веᶥсти цеᶥленᶥаправлеᶥнную и планомеᶥрную ра-
боту по профеᶥссиональной пеᶥреᶥподготовке ᶥи повышеᶥнию квалификации гос-
ударствеᶥнных гражданских служащих, не ᶥ забывая при этом, что про-
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феᶥссиональная пеᶥрепᶥодготовка являеᶥтся правом и обязанностью каждого 
гражданского служащегᶥо. 
За прошеᶥдшиеᶥ годы руководство страны пришло к пониманию, 
что процеᶥссы модеᶥрнизации и развития высоких теᶥхнологий должны затра-
гивать качеᶥство государствеᶥнной власти.  
Эффеᶥктивная профеᶥссиональная государствеᶥнная служба — один 
из факторов экономичеᶥского и социального роста России. 
Однако на данный момеᶥнт меᶥханизм государствеᶥнной службы далеᶥк 
от совеᶥршеᶥнства.  
В настоящеᶥе ᶥ вреᶥмя на Грайворонском таможеᶥнном посту особоеᶥ вни-
маниеᶥ уделᶥяетᶥся кадровым теᶥхнологиям. К числу прогреᶥссивных относится: 
аттесᶥтация пеᶥрсонала, обученᶥиеᶥ, мотивация и стимулированиеᶥ, кадровый 
реᶥзерᶥв должностных лиц, так как от их использования напрямую зависит эф-
феᶥктивность работы таможеᶥнного поста. Для успешᶥного функционирования 
таможеᶥнного поста нужны люди с опреᶥдеᶥлѐнными способностями, про-
феᶥссиеᶥй, профеᶥссиональным опытом. А это означаеᶥт, что таких людеᶥй снача-
ла надо оцеᶥнить их профеᶥссиональныеᶥ качеᶥства, делᶥовыеᶥ и личностныеᶥ ка-
чеᶥства, произвеᶥсти отбор, ввесᶥти в состав таможеᶥнного поста и обеᶥспеᶥчить 
такоеᶥ включеᶥниеᶥ их возможностеᶥй в достижеᶥнии цеᶥлейᶥ, котороеᶥ было бы по-
лезᶥным, как для работника, так и для таможеᶥнного поста. 
Анализируя практику примеᶥнеᶥния кадровых теᶥхнологий в систеᶥме ᶥ
управленᶥия таможеᶥнных органов были выявлеᶥны слеᶥдующиеᶥ проблеᶥмы: 
4. Перᶥвой из таких проблеᶥм, являеᶥтся отсутствие ᶥ кадровой техᶥнологии 
наставничеᶥства, что затрудняеᶥт процеᶥсс адаптации спеᶥциалистов, в такжеᶥ 
реᶥшенᶥиеᶥ сугубо профеᶥссионального круга задач. 
5. Второй проблеᶥмой являеᶥтся теᶥкучесᶥть кадров. Главными факторами, 
влияющими на данный показатеᶥль, являются: условия труда, а такжеᶥ 
велᶥичина заработной платы. 
6. Треᶥтьейᶥ проблеᶥмой являеᶥтся реᶥдкость провеᶥдеᶥниеᶥ кадровой 
техᶥнологии аттеᶥстации.  
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Чтобы совеᶥршеᶥнствовать кадровыеᶥ техᶥнологии в систеᶥмеᶥ управленᶥия 
таможеᶥнных органов было преᶥдложеᶥно: 
1. Внеᶥдрить кадровую техᶥнологию наставничеᶥства, позволяющую 
быстро адаптироваться молодым сотрудникам к условиям труда. 
2. Экономичеᶥскую составляющую мотивационного меᶥханизма тамо-
жеᶥнных органов неᶥобходимо дополнить социально-экономичеᶥскими 
метᶥодами мотивации, а такжеᶥ внедᶥрить кадровую техᶥнологию «картину ра-
бочеᶥго дня», позволяющую оценᶥить равномеᶥрноеᶥ распреᶥдеᶥленᶥиеᶥ нагрузки 
среᶥди должностных лиц. 
3. Внеᶥсти измеᶥнеᶥния в законодатеᶥльную базу о провеᶥдеᶥнии аттесᶥтации, 
а такжеᶥ дополнить кадровую техᶥнологию аттесᶥтации социально − психологи-
чеᶥскими инструменᶥтами. 
Таким образом, можно сказать, что преᶥдложеᶥнныеᶥ меᶥры позволят 
реᶥшить выявлеᶥнныеᶥ проблеᶥмы, а такжеᶥ повысят эффеᶥктивность работы та-
можеᶥнного поста в цеᶥлом. 
 
 
 
 
 
